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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์การวิจัยเพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 และ (2) เพื่อเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนก 
ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ประชากรในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  ได้แก่  บุคลากรของส านักงานประกันสังคม 
กรุงเทพมหานคร พื้นท่ี 7 จ  านวน 106 คน กลุ่มตวัอย่างคือประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม  ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.960 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที และการทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน ในระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการยอมรับ
นบัถือในหน่วยงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นค่าตอบแทน
ดา้นการควบคุมดูแล ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และแรงจู งใจในการปฏิบัติงานในระดับมากท่ี สุดคือด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
(2) บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ประเภทของบุคลากรและ
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่บุคลากรท่ีมี
ต าแหน่งในปัจจุบนัแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
 
 
ค าส าคัญ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 
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Abstract 

 

 The purposes of this research were (1) to determine level of motivation in 

working of Personnel of the  Social  Security Office, Bangkok  Area 7 (2) to compare 

level of motivation in working of personnel of The Social Security Office Area 7. 

 The population in this research were personnel of the Social Security 

Office, Bangkok Area 7; total 106 people. Research instruments used in this study 

were questionaire and a reliability of 0.960, statistics used in this study were 

percentage, means, standard deviation, t-test, f-test, analysis of variables (one-way 

ANOVA). 

 The result of the study found that (1) the motivation of personnel at the  

Social Security Office, Bangkok  Area 7; the overall was in much level. Separate to 

analysis by factors as the followings : job success, job duties, the respect from other in 

organization, the advancement, job responsibility, job security, the compensation and 

benefits, supervision of supervisor, policy and management, the relationship with 

colleague and work environment; the motivation about work environment was in 

much level (2) the comparison of motivation showed that was not significant different 

between sex, age, education, experience of work, area of work and income, but the 

overall work motivation of person with different position at present at 0.05 significant 

level. 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 
 ส ำนกังำนประกนัสังคมไดก่้อตั้งข้ึนเม่ือปี 2533 เป็นหน่วยงำนของรัฐท่ีเป็นส่วนรำชกำร
สังกดักระทรวงแรงงำน มีกำรบริหำรงำนกองทุน 2 กองทุน ภำยใตก้ฎหมำยตำมพระรำชบญัญติั
ประกนัสังคม  พ.ศ.  2533  และพระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 โดยให้ควำมคุม้ครองลูกจำ้ง
ผูป้ระกนัตนในสถำนประกอบกำรท่ีมีลูกจำ้งตั้งแต่ 1 คนข้ึนไป  มีภำรกิจหลกัในกำรด ำเนินงำนทั้ง
กำรจดัเก็บเงินสมทบเขำ้กองทุน  กำรจ่ำยสิทธิประโยชน์คืนผูป้ระกนัตนในรูปของประโยชน์ทดแทน 
หรือเงินทดแทน ไดแ้ก่  กรณีเจบ็ป่วย  คลอดบุตร ทุพพลภำพ ตำย สงเครำะห์บุตร ชรำภำพ และกรณี
วำ่งงำน ซ่ึงกำรให้ควำมคุม้ครองเร่ืองหลกัประกนัสังคมกบัผูป้ระกนัตนท่ีอยูใ่นระบบประกนัสังคม 
เป็นภำรกิจหลกัของส ำนักงำนประกนัสังคมท่ีตอ้งดูแลและให้บริกำรแก่ผูป้ระกนัตนและนำยจำ้ง  
ส ำนกังำนประกนัสังคมมุ่งท่ีจะพฒันำงำนประกนัสังคมอย่ำงต่อเน่ือง โดยในปี 2554 ส ำนกังำน
ประกนัสังคม ไดเ้พิ่มสิทธิประโยชน์ให้กบัผูป้ระกนัตนในเร่ืองค่ำคลอดบุตร ทนัตกรรม กำรขยำย
สิทธิกำรรักษำโรคจิต กำรขยำยสิทธิกรณีเจ็บป่วยฉุกเฉิน กำรเพิ่มค่ำยำกรณีรักษำโรคมะเร็ง เป็นตน้ 
ท ำให้จ  ำนวนประชำชนของประเทศมีหลักประกันคุ้มครองทำงสังคมเพิ่มข้ึน ในปี 2554  
ผูป้ระกันตนท่ีมีหลกัประกนัทำงสังคมมีจ ำนวนถึง 10.5 ล้ำนคน นับเป็นสำเหตุหน่ึงท่ีท ำให้
ส ำนกังำนประกนัสังคมตอ้งขยำยสถำนท่ีให้บริกำรในระดบัสำขำเพิ่มข้ึนทั้งในส่วนของส ำนกังำน
ประกนัสังคมจงัหวดั สำขำ และศูนยฟ้ื์นฟูสมรรถภำพคนงำน (ส ำนกังำนประกนัสังคม : 2554) 
เพื่อให้กำรด ำเนินงำนของส ำนกังำนประกนัสังคมมีประสิทธิภำพ สะดวก รวดเร็ว ผูป้ระกนัตน 
ผูป้ระกอบกำรและผูเ้ก่ียวขอ้งได้รับบริกำรท่ีมีคุณภำพ  เน้นควำมพึงพอใจของประชำชนผูม้ำรับ
บริกำร 
 กำรด ำเนินงำนของส ำนกังำนประกนัสังคมจะประสบผลส ำเร็จหรือไม่นั้น นอกจำกจะ
อำศัยเคร่ืองมือและระบบกำรท ำงำนของทำงรำชกำรแล้ว  จ  ำเป็นอย่ำงยิ่งท่ีจะต้องอำศัยกำร
ขบัเคล่ือนดว้ยบุคลำกร  โดยเฉพำะขำ้รำชกำร  พนกังำน  และเจำ้หน้ำท่ีทุกระดบั ซ่ึงกำรท่ีจะให้
บุคลำกรท ำงำนเพื่อสนับสนุนภำรกิจของส ำนักงำนประกันสังคมให้ด ำเนินกำรได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ  ตอ้งอำศยัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน เพื่อตอบสนองควำมพึงพอใจสูงสุดให้ตรงกบั
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บุคลำกรทุกระดับ ส ำนักงำนประกันสังคมมีกำรส ำรวจควำมพึงพอใจของผูใ้ช้บริกำรในกลุ่ม
ผูป้ระกนัตน นำยจำ้ง ลูกจำ้ง จำกส ำนกังำนประกนัสังคม ทัว่ทั้งประเทศเป็นประจ ำทุกปี เพื่อน ำผล
จำกกำรส ำรวจมำปรับปรุงพฒันำกำรใช้บริกำรของส ำนักงำน เพื่อน ำผลกำรวิเครำะห์ไปใช้ใน 
กำรจดัท ำแผนพฒันำองคก์รดำ้นระบบบริหำรงำนบุคคล  กำรเรียนรู้และสร้ำงแรงจูงใจซ่ึงมุ่งหวงัท่ี
จะสร้ำงควำมควำมพึงพอใจแก่บุคลำกรของส ำนกังำนประกนัสังคม ให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของ
หน่วยงำนคือ “กำ้วสู่องคก์รแห่งควำมเป็นเลิศ ท่ีมุ่งสร้ำงหลกัประกนัสังคมของประเทศอยำ่งสมดุล 
มัน่คง ย ัง่ยนื และมีธรรมำภิบำล” มีกำรบริหำรงำนท่ีเนน้กำรสร้ำงควำมชดัเจนและควำมสอดคลอ้ง
กบัแผนยุทธศำสตร์ของหน่วยงำน และดำ้นคุณภำพกำรให้บริกำรท่ีเนน้กำรสร้ำงควำมประทบัใจ
ให้กบัประชำชนผูม้ำรับบริกำร มุ่งเน้นกำรส่งเสริมคุณภำพชีวิตของประชำชนท่ีเป็นสมำชิกผูมี้
หนำ้ท่ีส่งเงินสมทบเขำ้กองทุนประกนัสงคม   
 ส ำนักงำนประกันสังคมกรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7 เป็นรำชกำรบริหำรส่วนกลำง
ด ำเนินกำรเก่ียวกบักำรให้บริกำรตำมกฎหมำยวำ่ดว้ยกำรประกนัสังคม กฎหมำยวำ่ดว้ยเงินทดแทน 
และกฎหมำยอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ตลอดจนปฏิบัติงำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบติังำนของ
หน่วยงำนอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีได้รับมอบหมำยจำกส ำนักงำนประกันสังคม กระทรวงแรงงำน 
กำรด ำเนินงำนท่ีผำ่นมำส ำนกังำนประกนัสังคมกรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7 ไดมุ้่งเน้นกำรเสริมสร้ำง
วฒันธรรมองค์กร และกำรสร้ำงควำมเข้ำใจเร่ืองพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ตำมค่ำนิยมหลักของ
บุคลำกรอยำ่งต่อเน่ือง  ขณะเดียวกนัก็เนน้กำรเสริมสร้ำงบุคลำกร รวมถึงกำรจดักิจกรรมโครงกำร 
สร้ำงขวญัและก ำลงัใจใหบุ้คลำกรมีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน  มีควำมรักและผกูพนัในองคก์ร เพื่อ
สนบัสนุนใหข้ำ้รำชกำรและพนกังำนมีควำมกำ้วหนำ้ไปพร้อมกบักำรเติบโตอยำ่งย ัง่ยืนของกองทุน
ประกนัสังคม 
 แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนเป็นเคร่ืองมือส ำคัญในกำรท่ีจะหล่อหลอมจิตใจของ
บุคลำกรให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ให้เกิดพลงัสร้ำงสรรค์ในกำรปฏิบติังำนในทิศทำงท่ีองค์กร
ตอ้งกำร  บุคลำกรมีควำมพึงพอใจในงำนท่ีท ำและไดท้  ำงำนเต็มท่ีตำมศกัยภำพของตน ซ่ึงในกำร
บริหำรงำนต่ำง ๆ  ในทุกองค์กรต่ำงก็เห็นควำมส ำคญัของกำรจูงใจเพิ่มมำกข้ึน มีกำรศึกษำวิจยั
เก่ียวกบักำรจูงใจอยำ่งกวำ้งขวำงและแตกต่ำงกนั   
 อยำ่งไรก็ตำมส ำนกังำนประกนัสังคมกรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7  ยงัไม่มีกำรศึกษำวิจยัท่ี
เก่ียวข้องกบัแรงจูงใจของบุคลำกรมำก่อน ประกอบกับปัจจุบนั บุคลำกรของส ำนักงำนมีควำม
หลำกหลำยมำกยิ่งข้ึน โดยมีอตัรำก ำลงัตำมกรอบทั้งส้ิน 116 คน จ ำแนกเป็นขำ้รำชกำร จ ำนวน 18 
คน พนกังำนประกนัสังคม 96 คน และพนกังำนรำชกำร 2 คน ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษำถึงแรงจูงใจ 
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ในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรของส ำนกังำนประกนัสังคมกรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7 เพื่อท่ีจะใชเ้ป็น 
ขอ้มูลในกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนใหแ้ก่บุคลำกรของส ำนกังำนประกนัสังคม 
กรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7 ต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ  
 
 2.1 เพื่อศึกษำระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนกังำนประกนัสังคม 
กรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนกังำนประกนัสังคม 
กรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7  
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 

 

 ในกำรศึกษำเร่ืองน้ี ศึกษำและเปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรตำม

ทฤษฎี  2  ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก  ประกอบดว้ย  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  ควำมส ำเร็จของงำน  ลกัษณะ

งำนท่ีปฏิบติั กำรยอมรับนบัถือในหน่วยงำน ควำมรับผดิชอบ ควำมเจริญกำ้วหนำ้ในงำน และปัจจยั

อนำมยั ไดแ้ก่ นโยบำยและกำรบริหำรงำนขององคก์ำร กำรควบคุมดูแลบงัคบับญัชำ  ควำมสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงำน สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน ค่ำตอบแทน ควำมมัน่คงในงำน และตวัแปรอิสระ คือ 

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อำย ุระดบักำรศึกษำ ประสบกำรณ์ในกำรปฏิบติังำน ประเภทบุคลำกร  

ต ำแหน่งปัจจุบนั และรำยไดต่้อเดือน แสดงดงัภำพท่ี 1.1 
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ปัจจัยส่วนบุคคล  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
เพศ 
อำย ุ

ระดบักำรศึกษำ 
ประสบกำรณ์ในกำรปฏิบติังำน  

 ประเภทของบุคลำกร  
ต ำแหน่งงำนปัจจุบนั 

รำยไดต่้อเดือน 
 

 ปัจจัยจูงใจ   
     -  ควำมส ำเร็จของงำน   
     -  ลกัษณะงำนท่ีปฏิบติั  
     -  กำรยอมรับนบัถือในหน่วยงำน  
     -  ควำมรับผิดชอบ  
     -  ควำมเจริญกำ้วหนำ้ในงำน 
ปัจจัยอนำมัย 
     - นโยบำยและกำรบริหำรงำนขององคก์ำร   
     - กำรควบคุมดูแลบงัคบับญัชำ   
     - ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน 
     - สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน    
     - ค่ำตอบแทน   
     -  ควำมมัน่คงในงำน 

 
ภำพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 

 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ  

 

 สมมติฐำนกำรศึกษำประกอบด้วย  
 4.1 แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนักงำนประกนัสังคมกรุงเทพมหำนคร

พื้นท่ี 7  อยูใ่นระดบัปำนกลำง 
 4.2 บุคลำกรส ำนกังำนประกนัสังคมกรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7  ท่ีมีเพศ อำยุ ระดบั

กำรศึกษำ  ประสบกำรณ์ในกำรปฏิบติังำน ประเภทของบุคลำกร ต ำแหน่งปัจจุบนั และรำยไดต่้อ

เดือนแตกต่ำงกนั มีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนแตกต่ำงกนั 
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5. ขอบเขตกำรศึกษำ 

 

 กำรศึกษำแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนกังำนประกนัสังคม 
กรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7  มีขอบเขตของกำรศึกษำดงัน้ี 
 5.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร กำรศึกษำคร้ังน้ีเป็นกำรศึกษำบุคลำกรทั้งหมด  
ซ่ึงประกอบดว้ย ขำ้รำชกำ พนกังำนประกนัสังคม และพนกังำนรำชกำร ของส ำนกังำนประกนัสังคม 
กรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7 จ ำนวน  116  คน  (ส ำนกังำนประกนัสังคมกรุงเทพมหำนครพื้นท่ี 7, 2556) 
 5.2 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ ศึกษำและเปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกร
ตำมทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ประกอบดว้ย 
  5.2.1 ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ควำมส ำเร็จของงำน ลกัษณะงำนท่ีปฏิบติั กำรยอมรับนบั
ถือในหน่วยงำน ควำมรับผดิชอบ ควำมเจริญกำ้วหนำ้ในงำน 
  5.2.2 ปัจจัยอนามัย ไดแ้ก่ นโยบำยและกำรบริหำรงำนขององคก์ำร   
กำรควบคุมดูแลบงัคบับญัชำ ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน   
ค่ำตอบแทน ควำมมัน่คงในงำน 
 5.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำทีใ่ช้ในกำรศึกษำ คือตั้งแต่เดือนมกรำคม – พฤษภำคม 2557 
 5.4 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ ศึกษำเฉพำะพื้นท่ีส ำนกังำนประกนัสังคมกรุงเทพมหำนคร 
พื้นท่ี 7 แขวงบำงบอน เขตบำงบอน กรุงเทพมหำนคร 
 

6. นิยำมศัพท์ 
 
 6.1 แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน หมำยถึง ส่ิงเร้ำและแรงกระตุน้ท่ีท ำใหใ้หบุ้คคลใช ้
ควำมรู้ ควำมสำมำรถในกำรปฏิบติังำนใหบ้รรลุเป้ำหมำย 
  6.1.1 ปัจจัยจูงใจ หมำยถึง ปัจจยัท่ีท ำใหเ้กิดแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน โดยมี 
แรงผลกัดนัใหบุ้คลำกรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ ประกอบดว้ย  
   1) ความส าเร็จของงาน หมำยถึง กำรปฏิบติังำนส ำเร็จไดต้ำมเป้ำหมำย 
   2) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หมำยถึง งำนท่ีขำ้รำชกำร พนกังำน และพนกังำน 
รำชกำร ไดป้ฏิบติัอยูเ่ป็นประจ ำวนั 
   3) การยอมรับนับถือในหน่วยงาน หมำยถึง กำรท่ีบุคคลอ่ืน หรือเพื่อน 
ร่วมงำนใหก้ำรยอมรับควำมคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และ ควำมส ำเร็จของงำนท่ีปฏิบติั 
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   4) ความรับผิดชอบ หมำยถึง กำรไดรั้บมอบหมำยใหรั้บผิดชอบงำนและ 
มีอ ำนำจในกำรปฏิบติังำน 
   5) ความเจริญก้าวหน้าในงาน หมำยถึง กำรมีโอกำสไดเ้ล่ือนต ำแหน่งท่ี 
สูงข้ึน และไดรั้บกำรพฒันำควำมรู้และทกัษะต่ำง ๆ  
  6.1.2 ปัจจัยอนามัย หมำยถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหค้นเกิดควำมไม่พอใจงำน 
ท่ีปฏิบติัอยู ่
   1) นโยบายและการบริหารงานขององค์การ หมำยถึง แนวทำง 
ในกำรปฏิบติังำนและกำรแกไ้ขปัญหำขององคก์ำร 
   2) การควบคุมดูแลบังคับบัญชา หมำยถึง ควำมเป็นธรรม กำรสนบัสนุน  
ควำมสำมำรถในกำรแกไ้ขปัญหำของผูบ้งัคบับญัชำท่ีมีต่อบุคลำกรขององคก์ำร 
   3) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมำยถึง กำรไดรั้บควำมร่วมมือ  
กำรติดต่อส่ือสำร กำรประสำนงำนจำกเพื่อนร่วมงำนในองคก์ำร 
   4) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมำยถึง ส่ิงต่ำง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัผูป้ฏิบติังำน 
ในองคก์ำร ซ่ึงสะดวกสบำย  มีจ  ำนวนและคุณภำพเพียงพอต่อกำรน ำมำใชใ้นกำรปฏิบติังำน 
   5) ค่าตอบแทน หมำยถึง ค่ำตอบแทนท่ีส ำนกังำนประกนัสังคมจ่ำยใหก้บั 
พนกังำนในรูปของตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน 
   6) ความมัน่คงในงาน หมำยถึง องคก์ำรมีควำมมัน่คงแขง็แกร่งและสำมำรถ 
วำ่จำ้งใหพ้นกังำนท ำงำนไดย้ำวนำนหรือจนเกษียณอำยไุด ้
 6.2 ส ำนักงำนประกนัสังคม หมำยถึง ส่วนรำชกำรสังกดักระทรวงแรงงำน  
มีกำรบริหำรงำนกองทุน 2 กองทุน ภำยใตก้ฎหมำยตำมพระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533   
และพระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 โดยให้ควำมคุม้ครองลูกจำ้งผูป้ระกนัตนในสถำน
ประกอบกำรท่ีมีลูกจำ้งตั้งแต่ 1 คนข้ึนไป  มีภำรกิจหลกัในกำรด ำเนินงำนทั้งกำรจดัเก็บเงินสมทบ
เขำ้กองทุน  กำรจ่ำยสิทธิประโยชน์คืนผูป้ระกนัตนในรูปของประโยชน์ทดแทน 
 6.3 ปัจจัยส่วนบุคคล หมำยถึง เพศ อำย ุระดบักำรศึกษำ ประสบกำรณ์ 
ในกำรปฏิบติังำน  ประเภทบุคลำกร  ต ำแหน่งงำนปัจจุบนั  รำยไดต่้อเดือน 
 6.4 ประเภทบุคลำกร 
  6.4.1 ข้าราชการ หมำยถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บกำรบรรจุแต่งตั้งใหรั้บรำชกำร 
ปฏิบติัหนำ้ท่ี และไดรั้บค่ำตอบแทนจำกงบประมำณของรำชกำร 
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  6.4.2 พนักงานราชการ หมำยถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บกำรจำ้งตำมสัญญำจำ้ง 4 ปี  
โดยไดรั้บค่ำตอบแทนจำกงบประมำณของรำชกำร เพื่อใหเ้ป็นพนกังำนในกำรปฏิบติังำนใหก้บั 
ส ำนกังำนประกนัสังคม 
  6.4.3 พนักงานประกนัสังคม หมำยถึง บุคคลซึงไดรั้บกำรจำ้งตำมสัญญำจำ้ง   
โดยรับค่ำตอบแทนจำกงบบุคลำกรท่ีมำจำกกำรจดัสรรเป็นเงินกองทุนบริหำรส ำนกังำน   
จำกกองทุนประกนัสังคม เพื่อปฏิบติัหนำ้ท่ีใหส้ ำนกังำนประกนัสังคม 
 6.5 ต ำแหน่งงำนปัจจุบัน 
  6.5.1 พนักงานช้ันต้น หมำยถึง พนกังำนประกนัสังคมท่ีมีวฒิุกำรศึกษำระดบั 
ประประกำศนียบตัรประกำศนียบตัรวชิำชีพ 
  6.5.2 พนักงานช้ันกลาง หมำยถึง พนกังำนประกนัสังคมท่ีมีวฒิุกำรศึกษำระดบั 
ประกำศนียบตัรวชิำชีพชั้นสูง 
  6.5.3 พนักงานช้ันสูง หมำยถึง พนกังำนประกนัสังคมท่ีมีวฒิุกำรศึกษำระดบั 
ปริญญำตรี 
  6.5.4 ข้าราชการระดับต ่ากว่าหัวหน้างาน หมำยถึง ขำ้รำชกำรท่ีมีต ำแหน่งประเภท 
ทัว่ไประดบัต ่ำกวำ่ช ำนำญงำน และประเภทวชิำกำรระดบัปฏิบติักำร 
  6.5.5 ข้าราชการระดับหัวหน้างาน หมำยถึง ขำ้รำชกำรท่ีมีต ำแหน่งประเภททัว่ไป 
ระดบัช ำนำญงำน 
  6.5.6 ข้าราชการระดับหัวหน้าส่วนงาน หมำยถึง ขำ้รำชกรท่ีมีต ำแหน่งประเภท 
วชิำกำรระดบัช ำนำญกำร 
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 กำรศึกษำคร้ังน้ีมีประโยชน์ท่ีคำดวำ่จะไดรั้บดงัต่อไปน้ี 
 7.1 ผูบ้ริหำรของส ำนกังำนประกนัสังคมสำมำรถน ำขอ้มูลท่ีไดจ้ำกกำรศึกษำไปใชใ้น 
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
 7.2 ผูบ้ริหำรของส ำนกังำนประกนัสังคมสำมำรถน ำขอ้มูลท่ีไดจ้ำกกำรศึกษำไปใช ้
ในกำรเสริมสร้ำงขวญัและก ำลงัใจใหก้บับุคลำกรมำกยิง่ข้ึน 
 7.3 วนรำชกำรอ่ืนสังกดัส ำนกังำนประกนัสังคมหรือสังกดัหน่วยงำนอ่ืน ๆ สำมำรถน ำ 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ำกกำรศึกษำไปใชใ้นกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน  



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาจากแนวคิด ทฤษฎี ขอ้มูลและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   
ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2. ขอ้มูลของส านกังานประกนัสังคม 
 3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจ (Motivation) มีรากศพัทม์าจากภาษาลาตินวา่ “Movere” ซ่ึงแปลวา่  
เง่ือนไขหรือสภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม 3 ทิศทาง ประกอบดว้ยการท าใหเ้กิดพฤติกรรม  
การยบัย ั้งพฤติกรรมและการก าหนดแนวทางการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม (จุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย, 
2549 : 138)ในทางจิตวิทยาทัว่ไป แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคลเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงั
เพื่อให้ประสบความส าเร็จในเป้าประสงค์ (Goal) หรือรางวลั (Reward) การจูงใจเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น
ส าหรับการท างานร่วมกนั เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคคลไปถึงซ่ึงเป้าประสงค์ท่ีตอ้งการจะไดรั้บ 
กล่าวคือ การจูงใจเป็นวิธีการท่ีจะกระตุ้นให้ผูร่้วมงานมีก าลังใจในการท างาน เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร (Beach, 1967 อา้งในเพญ็จิต เสวีวฒัน์, 2554 : 9) หรือเป็นความตอ้งการ 
(Need) หรือความกดดนัท่ีกระตุน้ให้บุคคลปฏิบติั (Kotler, 2002 อา้งในเพญ็จิต  เสวีวฒัน์, 2554 : 9) 
พลงัท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงพร้อมท่ีจะกระตุน้หรือช้ีทางให้คนเราแสดงพฤติกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใด
ออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายส่ิงท่ีตอ้งการ โดยเป็นสภาวะภายในของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ 
(Moven &Minor, 1998  อา้งในเพญ็จิต เสววีฒัน์, 2554 : 9) หรือพลงัของส่ิงกระตุน้ (Driving Force) 
ท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงผลกัดนัให้บุคคลปฏิบติั (Schiffman & Kanuk, 1997  อา้งในเพญ็จิต  
เสวีวฒัน์, 2554:9) หรือแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทางเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีมุ่งหวงั (Goal-
directed Behavior) โดยแรงจูงใจเอง เป็นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการบรรลุเป้าหมาย
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ขององคก์าร ซ่ึงการจูงใจน้ีจะท าให้เกิดผลงานขององคก์ารสูงข้ึน  แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ หรือ
ความรู้สึกอนัเป็นสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลมีการกระท า หรือมีพฤติกรรมในรูปแบบท่ีแน่นอน โดยท าให้
บุคคลไดรู้้ถึงความตอ้งการของเราเอง และเป็นการให้เหตุผลส าหรับการกระท าหน่ึงท่ีกระท าไป  
แรงจูงใจนั้น จึงมีความหมายเป็นสองนยัคือเป็นกิจกรรมท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งกระท า และเป็นการทุ่มเท
ความพยายามในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารหรือท างานให้ส าเร็จ   (Dubrin, 1984 
อา้งในเพญ็จิต  เสววีฒัน์, 2554 : 9) 
  แรงจูงใจในการท างานงานถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน
ท่ีท ารวมถึงเป็นแรงกระตุน้ท่ีช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถท า
ให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ อย่างไรก็ตามไดมี้นกัวิชาการทาง
การศึกษาทั้งในและต่างประเทศไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวต่้าง ๆ กนั 
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
  ยงยทุธ เกษสาคร (2541 : 63) ไดแ้ปลความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง  
ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ ก่อให้เกิดความตอ้งการ
อนัจะน าไปสู่แรงขบัภายใน ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงตาม
เป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวิถีทางท่ีจะกระตุน้พนกังานในองคก์าร
ประพฤติปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าประสงค์ขององคก์าร ซ่ึงพื้นฐานส าคญัในการกระตุน้ให้
พนกังานดงักล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไวก้็ดว้ยการสร้างอินทรียข์องพนกังานเหล่านั้น
ให้เกิดความตอ้งการ ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหา
ส่ิงท่ีตอ้งการ นัน่ก็คือการเกิดแรงขบัข้ึนภายใน หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบดว้ย
การกระท าหรือแสดงพฤติกรรมทุกอยา่ง ใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จอนัเป็นเป้าหมายสูงสุด 
  ราชบณัฑิตยสถาน (2552) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นส่ิงจูงใจ  
แรงกระตุน้ หรือส่ิงท่ีเป็นเหตุกระตุน้ใหเ้กิดการกระท า 
  สุรพล เพชรไกร (2554 : 2) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ คือ ส่ิงใดๆ ท่ีท าให้เกิดพฤติกรรม
หรือ การกระท าข้ึนก่อนท่ีคนจะมีพฤติกรรมใดๆ ข้ึนมา ตอ้งเร่ิมดว้ยกระบวนการของความคิด คือ
ตอ้งอาศยัประสบการณ์ มีการล าดบัเหตุการณ์ท่ีผา่นมาเขา้ดว้ยกนั แลว้เกิดการตดัสินใจท่ีจะกระท า
ข้ึน ฉะนั้น หากจะมีการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรม ตอ้งศึกษาลึกลงไปถึงขั้นท่ีว่า อะไรท าให้เกิด
ความคิด ท าให้เกิดการตดัสินใจ และเกิดการลงมือกระท าในท่ีสุด ดงันั้น เราจึงตอ้งทราบเร่ือง
แรงจูงใจ อนัเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมข้ึนดว้ย การจูงใจ มาจากค าวา่ “Move” หมายถึง
การหมุน การผลกัดนัจากภายใน อ านาจท่ีผลกัดนัหรือแรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึง
ของการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานพฤติกรรมต่างๆ ของมนุษยเ์ราเกิดจากแรงจูงใจท่ีท าให้
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เกิดความตอ้งการและแสดงการกระท าออกมา ดงันั้น แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล
โดยตรง โดยปกติ เรามีความสามารถจะกระท าอะไรๆ ไดห้ลายๆ อยา่ง หรือพฤติกรรมแตกต่างกนั
แต่พฤติกรรมเหล่าน้ี จะแสดงออกเพียงบางอยา่งเท่านั้น ส่ิงท่ีจะดึงเอาความสามารถของคนออกมา
ใช ้คือ  “แรงจูงใจ”  คือชกัจูงใจใหค้นท างานดว้ยใจ และการจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงั
เพื่อประสบความส าเร็จในเป้าหมาย หรือรางวลั เป็นส่ิงส าคญัของการกระท าของมนุษย ์และเป็นส่ิง
ย ัว่ยใุหค้นไปถึงซ่ึงเป้าหมายท่ีมีสัญญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บ 
  จากความหมายของแรงจูงใจดงัท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปความหมาย
ส าหรับใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ ดงัน้ี 
  แรงจูงใจ  หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัภายในของบุคคลท่ีจะกระตุน้ให้
บุคคลเกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการและเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงเร้าและแรงกระตุ้นท่ีท าให้ให้บุคคลใช้
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย หรือตอบสนองความตอ้งการและมีความ
พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุให้บุคคลมี
พฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายเพื่อช่วยให้งานขององคก์รบรรลุผล
ส าเร็จตามท่ีก าหนด 
 1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
  ในการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร  มีความ
เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล แรงจูงใจจึงมีความส าคญัท่ีจะสนบัสนุนให้การบริหาร
ประสบผลส าเร็จยิง่ข้ึน 
  สุรพล เพชรไกร (2554 : 1) กล่าวไวว้า่ เม่ือตวับุคคลเขา้ไปร่วมท างานกบัองคก์ร
หรือหน่วยงานใดก็ตาม บุคคลนั้นจะมีความรู้สึกผูกพนัว่า ตนเองไดรั้บมอบหมายอ านาจหน้าท่ี 
พร้อมทั้งไดส้ านึกถึงสิทธิและหนา้ท่ี ในการปฏิบติับางส่ิงบางอยา่งข้ึนตามขอ้ก าหนดขององคก์ร
นั้นๆ  แต่เม่ือความตอ้งการขององคก์รขั้นพื้นฐานท่ีจะให้บุคคลประพฤติปฏิบติัไม่อาจบรรลุผลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ จึงไดมี้การคน้ควา้หาสาเหตุแห่งการท่ีว่า ท าไมบุคคลบางคน จึงไดมี้การ
ประพฤติปฏิบติังานไดผ้ลน้อยกว่าขั้นต ่าของเกณฑ์การปฏิบติัท่ีก าหนดไวน้ั้น อย่างไรงานแรกท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท าคือ กระตุน้ใหทุ้กคนท างานอยา่งดีท่ีสุด บุคคลทุกคนจะท างานเพื่อสนองความ
ตอ้งการของตนดว้ยเหตุผลต่างๆ อาจเป็นผลตอบแทนเป็นเงิน หรือส่ิงอ่ืนซ่ึงไม่สามารถสัมผสัได ้
เช่นความพอใจ หรือการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน ดงันั้น ในเร่ืองของแรงจูงใจในการท างานก็คือ  
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“การพยายามให้ความผลตอบแทนการท างานของคนตามความตอ้งการของเขา และตอ้งประสาน
ความตอ้งการของคนท างานใหเ้ขา้กบัความตอ้งการของหน่วยงานดว้ยเพื่อให้บงัเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด
ยอดตามเป้าหมายของการท างาน” ในฐานะหรือบทบาทของผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งาน จะเห็นวา่ 
นอกเหนือไปจากการปฏิบติังานต่างๆ แลว้ ภาระหนา้ท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงก็คือ การพยายามเสาะ
แสวงหาหนทาง และส่ิงชกัจูงต่างๆ ท่ีจะช่วยโนม้นา้ว ชกัจูงใจ ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเต็มใจ 
พร้อมใจ และพอใจท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนัไปสู่วตัถุประสงคข์องงานแต่ละอยา่งได ้ อยา่งไรก็ตาม 
ผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหน้างานแต่ละท่าน อาจมีความเห็นหรือความเขา้ใจแตกต่างกนัในเร่ือง  
การจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเองก็ยงัอาจมีความเขา้ใจและความตอ้งการในความ
พึงพอใจท่ีไม่เหมือนกนั หรืออาจไม่ตรงกนักบัผูบ้งัคบับญัชาเหล่าน้ีอาจเป็นท่ีมา หรือ บ่อเกิดของ
ความไม่สัมฤทธิผลของการจูงใจได ้ ดงันั้น การรวบรวมขอ้เท็จจริงจากการสังเกตและประยุกตเ์อา
หลกัการในสาขาวิชาการต่างๆ มาเพื่อสรุปสร้างเป็นแนวความคิด และทฤษฎีของการ จูงใจ จึงมี
ความหลากหลายตามสถานการณ์  
  ความส าคญัของแรงจูงใจ  (พรรณราย 2539  อา้งใน เสน่ห์  หล ่าศรี, 2554 : 14) 
อาจแยกไดเ้ป็นประเด็นส าคญั 3 ประการ  
  1. ความส าคญัต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในดา้นการบริหารงานบุคคล จะช่วย
ให้องค์การไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมงานดว้ย ท าให้องค์การมัน่ใจว่าบุคลากรขององค์การจะ
ท างานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ และมีพฤติกรรมท่ีริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
การท่ีองคก์ารสร้างแรงจูงใจในการท างานให้เกิดข้ึนกบับุคลากรจะเป็นการรักษาคนดีมีคุณภาพให้
ปฏิบติังานอยูก่บัองคก์ารไดน้าน เพราะบุคลากรท่ีมีคุณภาพต่างก็เป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารต่าง ๆ 
หากไม่มีการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรท่ีมีคุณภาพ  เม่ือมีองค์การอ่ืนเสนอเง่ือนไขในส่ิงท่ี
บุคลากรเหล่านั้นตอ้งการ องคก์ารอาจเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพได ้
  2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร แรงจูงใจของบุคลากรในองค์การ จะช่วยให้การมอบ
อ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ขจดัปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารงาน 
เพราะการจูงใจจะช่วยให้อ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ท าให้
เอ้ืออ านวยต่อการสั่งการให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิผล การสั่งการหรือการอ านวยการเป็นหน้าท่ี
ทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัพฤติกรรมมนุษยก์ารจูงใจจึงสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ในการ
สั่งการท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
  3. ความส าคญัต่อบุคลากร นอกจากแรงจูงใจจะมีความส าคญัต่อองคก์ารและ 
ต่อฝ่ายบริหารแลว้ ยงัมีประโยชน์ต่อบุคลากร ไดแ้ก่ 1) ช่วยใหบุ้คลากรสามารถตอบสนอง 
วตัถุประสงคข์ององคก์ารและของตนเองไดพ้ร้อมๆ กนั ท าใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารได ้



12 

สะดวกข้ึน  2) การไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองของ 
ค่าตอบแทน  3) มีขวญัก าลงัใจในการท างาน โดยไดรั้บความส าคญัและความสนใจจากฝ่ายบริหาร 
 1.3 ทฤษฎแีรงจูงใจ 

  1.3.1 ทฤษฎีล ำดับข้ันควำมต้องกำรของมนุษย์ของ มำสโลว์ (Hierarchy of Needs 
Theory) ราณี อิสิชยักุล (2552 : 7-13) กล่าวไวว้า่ ทฤษฎีของนกัจิตวิทยา อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham 
Maslow) นบัเป็นทฤษฎีการจูงใจแรกท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะในกลุ่มผูบ้ริหาร 
ทฤษฎีของมาสโลว ์มีสมมติฐาน มาจากมนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลา
และไม่ส้ินสุด ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงล าดบัความส าคญัตั้งแต่ระดบัต ่าสุด คือ ความ
ตอ้งการพื้นฐานสูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ
พฤติกรรมของมนุษยต่์อไป  มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 
ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซบัซอ้น มนุษยมี์ความตอ้งการหลายอยา่งพร้อมกนัได ้ความตอ้งการ
อยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์
ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท ดงัน้ี 
    1) ความตอ้งการทางกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน
ของมนุษยเ์พื่อด ารงชีวิต เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั อากาศ การพกัผอ่น ซ่ึงเป็นความตอ้งการระดบั
ท่ีสุด บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความส าคญัต่องานท่ีท าเป็นหลกั แต่จะสนใจ
ท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้
    2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Needs)  
เป็นความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คง
ในงาน ตลอดจนปลอดจากความวติกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการท างาน บุคลากรท่ีมีความตอ้งการ
ความมัน่คง มองการท างานวา่มีคุณค่า ในฐานะเป็นหลกัประกนัวา่จะท าให้ไม่ขาดแคลนการตอบสนอง
ความตอ้งการพื้นฐานของตน 
    3) ความตอ้งการสังคม (Social or Belongingness Needs) เป็นความตอ้งการ
สังคมหรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และการเป็น
ส่วนหน่ึงของสังคมหรือท่ีท างาน บุคลากรท่ีตอ้งการสังคมและความรักจะมองการท างานวา่มีคุณค่า
ในการสร้างโอกาสท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
    4) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งท่ี 
ตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับนบัถือ และความตอ้งการ 
ไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จของงานใหเ้กิดคุณค่าและ 
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ช่ือเสียง บุคลากรท่ีมีความตอ้งการเกียรติยศหรือช่ือเสียงตอ้งการผูอ่ื้นยอมรับในผลงาน และรับรู้วา่ 
เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการท างาน 
    5) ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization Needs) เป็นความ 
ตอ้งการใชค้วามพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยูใ่นตนเองให้เกิดผลส าเร็จตามท่ีนึกคิด
หรือเป็นดงัท่ีคาดหวงั ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั 
และอาจเป็นไปไดย้าก และหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคล
พิเศษ มาสโลว ์ กล่าววา่ ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดรั้บการตอบสนองก่อนและเม่ือ
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้นๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการต่อไป 
จึงจ าเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกวา่ข้ึนไป ถึงแม ้ มาสโลว ์ ไม่ได้
กล่าวถึงการประยุกต์ใช้ทฤษฎีของเขาในการท างาน แต่ก็มีการน าทฤษฎีไปประยุกต์ใช้ในการ
ท างานเป็นจ านวนมาก  เช่นเม่ือคนเรามีความตอ้งการทางร่างกายผูบ้ริหารก็ตอ้งหาส่ิงท่ีตอบสนอง
ความตอ้งการ เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ  การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี  เป็นตน้ 
  1.3.2 ทฤษฎ ีERG (E R G Theory) ราณี อิสิชยักุล (2552: 7-17) กล่าวไวว้า่  
นกัจิตวิทยา  เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์  (Clayton Alderfer) ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย์
โดยพฒันาแนวคิดมาจากทฤษฏีความตอ้งการของมาสโลว์ แต่แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อก
เพียง 3 ระดบั คือ 
    1) ความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายและ
วตัถุ เพื่อให้มีชีวิตอยู ่ เช่น อาหาร น ้ า รวมทั้งเงินเดือน ประโยชน์และบริการ ความปลอดภยั และ
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 
    2) ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่มวิชาชีพ 
บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิดความรู้สึก
กบัผูอ่ื้นรวมทั้งการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
    3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) ความตอ้งการพฒันา 
ศกัยภาพของตนเอง ในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จหรือผลงานท่ีมี 
ประสิทธิภาพ ใหผู้อ่ื้นยอมรับและยกยอ่งนบัถือ 
    ทฤษฎี ERG มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ 
มาสโลว ์ดงัน้ี 
    1) ความตอ้งการมีชีวิต เปรียบไดก้บัความตอ้งการทางกายและความมัน่คง
ปลอดภยัของมาสโลว ์ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการสังคม  
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ความเจริญกา้วหนา้เหมือนกบัความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต
ของมาสโลว ์
    2) หลกัการความพึงพอใจ ความกา้วหนา้ มีแนวคิดคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของ
มาสโลว ์ การท่ีมนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึงและจะผลกัดนัให้เกิดความ
ตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป 
    ทฤษฎี ERG มีความแตกต่างจากทฤษฎีของมาสโลว ์ดงัน้ี 
    1) มนุษยอ์าจมีความตอ้งการไม่เป็นล าดบัขั้น และมีความตอ้งการมากกวา่ 1 
ประเภทในช่วงเวลาเดียวกนั เช่น บุคลากรท่ีหิวและตอ้งการอาหารอาจมีความตอ้งการความรักไป
พร้อมกันและความต้องการขั้นต ่าไม่จ  าเป็นต้องได้รับการตอบสนองครบถ้วนก่อนท่ีจะมีความ
ตอ้งการสูงข้ึนไป เช่น บุคลากรจะเกิดความหิวเพราะยงัไม่ไดรั้บประทานอาหารกลางวนั แต่ก็ตอ้ง
แกปั้ญหาการท างานใหส้ าเร็จก่อน 
    2) การท่ีมนุษยป์ระสบความยากล าบากในความพยายามท่ีจะตอบสนองความ
ตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป จึงเกิดความกดดนัต่อเน่ือง จนกระทั้งเกิดความทอ้ถอยและตอ้งหยุดความ
ตอ้งการนั้นๆ และถอยหลงักลบัมาอยูใ่นความตอ้งการระดบัต ่ากวา่ 
  1.3.3 ทฤษฎ ี2 ปัจจัย ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Tow Factors Theory)  
ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2553: 118) กล่าวไวว้า่ เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคล 
ใหท้ างาน พบวา่มี 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน ดงัน้ี 
    1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator Factors) ท าใหค้นท างานมี 
ความรู้สึกพึงพอใจในงานมีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายใน ความรู้สึกนึกคิดของตน 
ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่คนจะถูกจูงใจใหเ้พิ่มผลผลิตปัจจยักระตุน้  
ปัจจยักระตุน้จะน าไปสู่การจูงใจในวธีิการบริหารงานดว้ย ไดแ้ก่ 
     (1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) 
     (2) การยอมรับนบัถือ (Recognition) 
     (3) ลกัษณะของงาน (The work Itself) 
     (4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
     (5) ความเจริญกา้วหนา้ในงานและอาชีพ (Progressive in Work) 
    2) ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้
คนเกิดความไม่พอใจงานท่ีปฏิบติัอยู ่ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน
ท่ีท าให้คนท างานด าเนินการไปดว้ยความราบร่ืน เช่น การไม่เพียงพอของรายได ้ท าให้เกิดการนดั
หยดุงานขององคก์รเพื่อเรียกร้องเงินเดือนใหสู้งข้ึน ไดแ้ก่ 



15 

     (1) เงินเดือน (Salary) 
   (2) ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หรือ ผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal  
Relationships) 
   (3) การดูแล ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา (Supervision) 
   (4) นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร (Company Policy and  
Admistration) 
   (5) สภาพการท างาน (Working Condition) 
   (6) ความมัน่คงในงาน (Security) 
   (7) ต าแหน่ง (Status) 
   ปัจจยัค ้าจุนเหล่าน้ี แมอ้งค์การจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้
บุคลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้ เพียงแต่ป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการ
ท างานเท่านั้น กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจท่ีมาจากตวับุคลากร ดงันั้น
ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจต่อปัจจยัค ้าจุนท่ีท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจและไม่ไดช่้วยจูงใจ
บุคลากร และปัจจยัจูงใจท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดความพอใจ โดยผูบ้ริหารควรพิจารณาแนวปฏิบติัดงัน้ี 
   1) ผูบ้ริหารควรพฒันาตรวจแกไ้ขปัจจยัค ้าจุนท่ีส่อเคา้วา่จะก่อใหเ้กิดความ 
ไม่พอใจเพื่อลดสาเหตุของความไม่พอใจให้ลดนอ้ยลง เช่น การปรับปรุงนโยบายการบริหารงาน
องคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม การปรับสายงานการบงัคบับญัชาใหเ้หมาะสม การพิจารณา
ประโยชน์บริการใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการ การปรับปรุงสภาพการท างานใหดี้ข้ึน 
   2) ผูบ้ริหารไม่ควรคาดหวงัมากเกินไปในผลของการจูงใจจากการลงทุน เช่น 
การปรับปรุงห้องท างาน ห้องพกัผ่อน หรือการเพิ่มประโยชน์และบริการให้มากข้ึน เพราะเป็น
ปัจจยัค ้าจุน ตรงกนัขา้มผูบ้ริหารควรให้ความสนใจหรือมุ่งไปท่ีความพึงพอใจในงานโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในเร่ืองของความกา้วหน้าของบุคลากร หรือโอกาสการพฒันาบุคลากร โดยใช้แนวทาง 
การเพิ่มความส าคญัของงาน ท่ีเป็นการเพิ่มหรือขยายคุณค่าของงานในแนวด่ิง เพื่อให้ความพฒันา
ในระยะยาว และก่อให้เกิดผลดีต่อทศันคติของบุคลากรในระยะยาวดว้ย โดยเพิ่มปัจจยัจูงใจ เช่น 
การให้โอกาสบุคลากรแสดงผลงาน การยอมรับในผลงาน การให้สิทธิอ านาจ การตั้งทีมงานท่ีมี
อิสระในการท างาน การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน การออกแบบงานให้เกิดผลส าเร็จของงาน
ชดัเจน การเพิ่มโอกาสใหก้า้วหนา้ ซ่ึงดีกวา่การหมุนเวียน ท่ีเป็นการหมุนเวียนเพื่อเปล่ียนแปลงงาน
ในระดบัเดียวกนั หรือการขยายขอบเขตงาน ท่ีเป็นการเพิ่มงานในแนวนอนหรือในระดบัเดียวกนั
เท่านั้น 
 



16 

   อย่างไรก็ตามเห็นว่า  ความส าคญัดา้นปัจจยัค ้าจุนของ Herzberg ก็ยงัเป็น
พื้นฐานส าคญัของการศึกษาดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  เช่น เม่ือเกิดปัญหาผูป้ฏิบติังานขาด
ประสิทธิภาพในการท างานมกัแกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพการท างานหรือปรับเงินเดือนให้สูงข้ึน 
การปฏิบัติดังน้ีเป็นการแก้ไขไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างานแต่มิได้เป็นการจูงใจให้
ผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรเนน้ถึงปัจจยักระตุน้ท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
เช่น มอบหมายงานท่ีรับผดิชอบมากข้ึนหรือส่งเสริมความกา้วหนา้ของคนงานจะเป็นการกระตุน้ให้
คนท างานไดดี้กวา่ท่ีจะใหต้ าแหน่งเดิมแต่เพิ่มเงินเดือนให้ แต่อยา่งไรก็ตามตอ้งพยายามรักษาปัจจยั
ค ้าจุนใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจเพื่อป้องกนัไม่ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการท างาน 
 

2. ข้อมูลของส านักงานประกนัสังคม 
 
 2.1 ความเป็นมาและโครงสร้างของส านักงานประกนัสังคม 
  ส านกังานประกนัสังคมเป็นหน่วยงานราชการ ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 3 กนัยายน 2533 
ตามพระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 โดยโอนงานของกรมประชาสงเคราะห์ในส่วนท่ี
เก่ียวข้องกับงานประกันสังคมและงานกองทุนเงินทดแทนของกรมแรงงานมาอยู่ในความ
รับผิดชอบของส านกังานประกนัสังคม สังกดักระทรวงมหาดไทย ต่อมาส านกังานประกนัสังคม 
ไดโ้อนมาอยูใ่นสังกดั กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคมเม่ือวนัท่ี 23 กนัยายน 2536 จากนั้น     
ในปี 2545 ไดมี้พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม  พ.ศ. 2545 แบ่งส่วนราชการเป็น
กระทรวงแรงงานเม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม 2545 
  ในปี พ.ศ. 2554 ส านกังานประกนัสังคมไดมี้การปรับโครงสร้างการแบ่งส่วน
ราชการเพื่อใหก้ารบริหารและการปฏิบติังานของส านกังานประกนัสังคม สอดคลอ้งกบัสถานการณ์
ปัจจุบนัเกิดประสิทธิภาพ และเกิดความคล่องตวัในการด าเนินงานมากยิ่งข้ึน สามารถตอบสนอง
การให้บริการแก่นายจา้ง ลูกจา้ง ผูป้ระกนัตน และรองรับปริมาณงานตามนโยบายของรัฐบาลท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต โดยได้แบ่งส่วนราชการส านักงานประกันสังคมออกเป็นราชการบริหาร
ส่วนกลาง  ราชการบริหารส่วนภูมิภาค นอกจากน้ี  ส านกังานประกนัสังคมยงัไดจ้ดัตั้งหน่วยงาน
ภายใน เพิ่มเติมเพื่อการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน บงัเกิดผลสัมฤทธ์ิ และสร้างความ
คุม้ค่าในการปฏิบติังาน ตามภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1  โครงสร้างส านกังานประกนัสังคม 
 
ท่ีมา : ส านกังานประกนัสังคม (2556)   
 
  หน่วยงานภายในส านกังานประกนัสังคม ประกอบดว้ย 
  2.1.1 กลุ่มตรวจสอบภำยใน เพื่อท าหน้าท่ีหลกัในการตรวจสอบการด าเนินงาน
ภายในส านกังาน และสนบัสนุนการปฏิบติังานของส านกังานรับผิดชอบงานข้ึนตรงต่อเลขาธิการ 
โดยมีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
   1) ด าเนินการเก่ียวกบัการตรวจสอบดา้นการบริหาร การเงิน และการบญัชี 
ของส านกังาน 
   2) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมา 
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  2.1.2 กลุ่มพฒันำระบบบริหำร เพื่อท าหนา้ท่ีหลกัในการพฒันาการบริหารของ 
ส านกังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ มีประสิทธิภาพ และคุม้ค่า รับผดิชอบงานข้ึนตรงต่อเลขาธิการ โดยมี 
อ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
   1) เสนอแนะและใหค้  าปรึกษาแก่เลขาธิการเก่ียวกบัยทุธศาสตร์การพฒันา 
ระบบราชการภายในส านกังาน 
   2) ติดตาม ประเมินผล และจดัท ารายงานเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการ 
ภายในส านกังาน 
   3) ประสานและด าเนินการเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการร่วมกบัหน่วยงาน 
กลาง และหน่วยงานภายในส านกังาน 
   4) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.3 ส ำนักเงินสมทบ มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
   1) ด าเนินการเก่ียวกบัการข้ึนทะเบียนกองทุนประกนัสังคมและกองทุน 
เงินทดแทนของนายจา้ง และการข้ึนทะเบียนเป็นผูป้ระกนัตนของลูกจา้งและบุคคลท่ีมิใช่ลูกจา้ง  
รวมทั้งการจดัท าทะเบียนนายจา้งและผูป้ระกนัตนซ่ึงตอ้งส่งเงินสมทบเขา้กองทุน 
   2) ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัเก็บเงินสมทบกองทุนประกนัสังคม กองทุนเงิน
ทดแทนและเงินเพิ่มตามกฎหมาย ติดตามเร่งรัดหน้ีของกองทุนประกนัสังคมและกองทุนเงิน
ทดแทนรวมทั้งเสนอแนะเก่ียวกบัการลดส่วนอตัราเงินสมทบต่อคณะกรรมการประกนัสังคม และ
การก าหนดอตัราเงินสมทบตามกฎหมายวา่ดว้ยเงินทดแทน 
   3) ด าเนินการเก่ียวกบัการออกหนงัสือส าคญัแสดงการข้ึนทะเบียน 
ประกนัสังคมใหแ้ก่นายจา้งและการออกบตัรประกนัสังคมใหแ้ก่ผูป้ระกนัตน 
   4) ด าเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการของคณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน 
   5) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.4 ส ำนักจัดระบบบริกำรทำงกำรแพทย์ มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
   1) ด าเนินการจดัระบบบริการทางการแพทยแ์ละประสานการให้บริการทาง
การแพทยแ์ก่ผูป้ระกนัตนและลูกจา้ง ก าหนดแนวปฏิบติัและตรวจแนะน า และใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบั
การด าเนินการจดัระบบบริการทางการแพทย์ให้แก่สถานพยาบาลและส านักงานประกนัสังคม
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 1 - 12 หรือส านกังานประกนัสังคมจงัหวดั และใหค้วามคุม้ครองสิทธิการรับ
บริการทางการแพทยใ์หแ้ก่ผูป้ระกนัตนและลูกจา้ง 
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   2) ด าเนินการจดัหาสถานพยาบาลท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานเพื่อใหบ้ริการ 
ทางการแพทยแ์ก่ผูป้ระกนัตน รวมทั้งก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขในการจ่ายค่าบริการทางการ 
แพทยแ์ก่สถานพยาบาลภายใตโ้ครงการประกนัสังคม 
   3) ด าเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการของคณะกรรมการการแพทยต์าม 
กฎหมายวา่ดว้ยการประกนัสังคมและกฎหมายวา่ดว้ยเงินทดแทน 
   4) ด าเนินการเพื่อประโยชน์แก่ผูป้ระกนัตนและลูกจา้งในดา้นการส่งเสริม 
สุขภาพการป้องกนัโรค และการลดการเจบ็ป่วยหรือประสบอนัตราย ทั้งเน่ืองจากการท างานและ 
มิใช่เน่ืองจากการท างาน 
   5) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.5 ส ำนักตรวจสอบ มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
   1) ด าเนินการเก่ียวกบัการตรวจสอบการปฏิบติัของนายจา้งให้เป็นไปตาม 
กฎหมายวา่ดว้ยการประกนัสังคม กฎหมายวา่ดว้ยเงินทดแทน และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
   2) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.6 ส ำนักบริหำรกำรเงิน กำรบัญชี และกำรลงทุน มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
   1) ด าเนินการเก่ียวกบัการบริหารการรับเงิน จ่ายเงิน เก็บรักษาเงิน จดัท า 
บญัชีงบดุลและรายงานทางการเงินของกองทุนประกนัสังคมและกองทุนเงินทดแทน 
   2) ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัหาผลประโยชน์ของกองทุนประกนัสังคมและ 
กองทุนเงินทดแทน 
   3) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.7 ส ำนักบริหำรเทคโนโลยสีำรสนเทศ มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
   1) ด าเนินการเก่ียวกบัการก าหนดและพฒันาระบบขอ้มูล งานบนัทึกขอ้มูล  
งานประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ และการเผยแพร่ความรู้เก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ี 
ของส านกังานเป็นศูนยก์ลางเครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศของส านกังาน 
   3) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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  2.1.8 ส ำนักสิทธิประโยชน์ มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
   1) ด าเนินการก าหนดประโยชน์ทดแทนและเงินทดแทนใหแ้ก่ผูป้ระกนัตน  
ลูกจา้งและผูมี้สิทธิตามกฎหมายวา่ดว้ยการประกนัสังคมและกฎหมายวา่ดว้ยเงินทดแทน 
   2) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.9 ส ำนักงำนเลขำนุกำรกรม มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัราชการทัว่ไปของ 
ส านกังานและราชการอ่ืนท่ีมิไดแ้ยกใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีของกองหรือส่วนราชการใดโดยเฉพาะ  
อ านาจหนา้ท่ีดงักล่าวใหร้วมถึง 
   1) ด าเนินการเก่ียวกบังานสารบรรณและงานบริหารทัว่ไปของส านกังาน 
   2) ด าเนินการเก่ียวกบังานช่วยอ านวยการ งานประสานราชการ และงาน 
เลขานุการ 
   3) ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการของขา้ราชการและลูกจา้งของ 
ส านกังาน รวมทั้งการจดัสวสัดิการส าหรับลูกจา้งและผูป้ระกนัตน 
   4) ด าเนินการเก่ียวกบังานอาคารสถานท่ีและยานพาหนะ รวมทั้งการบริหาร 
จดัการงานดา้นสาธารณูปโภคของส านกังาน 
   5) ด าเนินการเก่ียวกบังานประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่กิจกรรม ความรู้  
ความกา้วหนา้และผลงานของส านกังาน 
   6) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.10 กองกำรเจ้ำหน้ำที ่ มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
    1) ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัระบบงานและบริหารงานบุคคลของส านกังาน 
ประกนัสังคม 
    2) ด าเนินการเก่ียวกบังานเสริมสร้างวนิยั คุณธรรม จริยธรรม และ 
จรรยาบรรณของขา้ราชการและลูกจา้งของส านกังาน 
    3) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.11 กองคลัง  มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
    1) ด าเนินการเก่ียวกบัการเงิน การบญัชี การงบประมาณ และการพสัดุของ  
ส านกังานประกนัสังคม 
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    2) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้ง หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.12 กองนโยบำยและแผนงำน  มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี  
    1) ด าเนินการเก่ียวกบันโยบาย แผนงานวจิยัและพฒันารวมทั้งเสนอระบบ   
รูปแบบมาตรการ และวชิาการดา้นการประกนัสังคมและดา้นเงินทดแทน 
    2) ด าเนินการจดัระบบการเก็บและวเิคราะห์ขอ้มูล ด าเนินการดา้นสถิติและ 
ขอ้มูลเก่ียวกบัการประกนัสังคมและเงินทดแทน จดัท ารายงานประจ าเดือน ประจ างวด และ 
ประจ าปี รวมทั้งด าเนินการเก่ียวกบังานหอ้งสมุดของส านกังาน  
    3) ด าเนินการจดัท า นโยบายและแผน และประสานการปฏิบติังานของ 
ส านกังานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและแผนแม่บทของกระทรวง รวมทั้งเร่งรัด ติดตาม และ 
ประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานในสังกดัส านกังาน 
    4) ติดต่อและประสานงานกบัองคก์ารหรือหน่วยงานภายในประเทศและ 
ต่างประเทศดา้นความช่วยเหลือและความร่วมมือดา้นการประกนัสังคมและดา้นเงินทดแทน 
    5) ด าเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการของคณะกรรมการประกนัสังคม 
    6) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.13 กองนิติกำร มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
    1) ด า เนินการเก่ียวกบังานกฎหมายและระเบียบในความรับผดิชอบของ 
ส านกังานและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง งานนิติกรรมและสัญญา งานยดึ อายดั และขายทอดตลาด 
ทรัพยสิ์น งานเก่ียวกบัความรับผดิทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ี งานคดีแพง่ งานคดีอาญา งานคดี 
ปกครอง งานคดีแรงงาน และงานคดีอ่ืนท่ีอยูใ่นอ านาจหนา้ท่ีของส านกังาน 
    2) ด าเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการของคณะกรรมการอุทธรณ์ตาม 
กฎหมายวา่ดว้ยการประกนัสังคม 
    3) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.14 ศูนย์ฟ้ืนฟูสมรรถภำพคนงำน มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
    1) ด าเนินการเก่ียวกบัการใหบ้ริการฟ้ืนฟูสมรรถภาพในการท างานแก่ 
ผูป้ระกนัตนและลูกจา้งตามกฎหมายวา่ดว้ยการประกนัสังคมและกฎหมายวา่ดว้ยเงินทดแทน  
รวมทั้งดา้นการแพทย ์สุขภาพจิต อาชีพ และสังคม 
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    2) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.15 ส ำนักงำนประกนัสังคมกรุงเทพมหำนครพืน้ที ่1 - 12 มีอ านาจหนา้ท่ี 
ดงัต่อไปน้ี 
    1) ด าเนินการเก่ียวกบัการให้บริการตามกฎหมายว่าดว้ยการประกนัสังคม 
กฎหมายวา่ดว้ยเงินทดแทน และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
    2) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.16 ส ำนักเสริมสร้ำงควำมมั่นคงแรงงำนนอกระบบ มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
    1) ศึกษาและพฒันาระบบการประกนัสังคมของผูป้ระกนัตนตามมาตรา 40  
แห่งพระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
    2) ก าหนดหลกัเกณฑ์ มาตรฐาน ก ากบัดูแล และให้ค  าแนะน าการด าเนินงาน
เก่ียวกบัการใหค้วามคุม้ครองผูป้ระกนัตนตามมาตรา 40 แห่งพระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
    3) ส่งเสริม สนบัสนุน และติดตามการขยายความคุม้ครองผูป้ระกนัตนตาม
มาตรา 40 แห่งพระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
    4) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้ง 
  2.1.17 ส ำนักงำนประกนัสังคมจังหวัด  มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
    1) ด าเนินการเก่ียวกบัการใหบ้ริการตามกฎหมายวา่ดว้ยการประกนัสังคม  
กฎหมายวา่ดว้ยเงินทดแทน และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
    2) ก ากบัดูแล ใหค้  าปรึกษา และสนบัสนุนการปฏิบติังานของส านกังาน 
ประกนัสังคมจงัหวดัสาขา 
    3) รายงานการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานตามนโยบาย แผนงาน  
และโครงการต่อส านกังานแรงงานจงัหวดั 
    4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมายในกรณีท่ีมีการจดัตั้งส านักงานประกนัสังคมจงัหวดัสาขาข้ึนใน
จงัหวดัใด ให้ส านักงานประกันสังคมจงัหวดัสาขา มีอ านาจหน้าท่ีในเขตพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ
ดงัต่อไปน้ี 
     (1) ด าเนินการเก่ียวกบัการใหบ้ริการตามกฎหมายวา่ดว้ย 
การประกนัสังคมกฎหมายวา่ดว้ยเงินทดแทน และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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     (2) รายงานการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานตามนโยบาย  
แผนงานและโครงการต่อส านกังานประกนัสังคมจงัหวดั 
     (3) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี 
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.18 ส ำนักงำนประกนัสังคมกรุงเทพมหำนครพืน้ที ่7 มีอตัราก าลงัตามกรอบ 
ทั้งส้ิน 116 คน จ าแนกเป็นขา้ราชการ จ านวน 18 คน พนกังานประกนัสังคม 96 คน และพนกังาน
ราชการ 2 คน และมีโครงสร้างตามภาพท่ี 2.2 
 

 

 

 

 

 
 
ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 
 

ท่ีมา : ส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 (2557)  
 
   ส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 มีหน่วยงานภายใน 5 
กลุ่มงาน ดงัน้ี 
   1) กลุ่มงานสิทธิประโยชน์ มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบดงัน้ี  
    (1) วนิิจฉยัสั่งจ่ายประโยชน์ทดแทนและเงินทดแทนแก่ลูกจา้ง 
ผูป้ระกนัตน หรือผูมี้สิทธิ ตามกฎหมายประกนัสังคมและกฎหมายเงินทดแทนทุกกรณี  
การเปล่ียนแปลงค าสั่งหรือค าวนิิจฉยัการปิดเร่ืองหรือร้ือฟ้ืนเร่ือง 
    (2) การด าเนินการเก่ียวกบัการอุทธรณ์ตามกฎหมาย ตลอดจนการรับ 
สมคัรและการส่งตวั ลูกจา้งผูป้ระกนัตนเขา้รับการฟ้ืนฟู 
    (3) งานคณะอนุกรรมการการแพทย ์หน่วยท่ี 2 
 

ผู้อ ำนวยกำร 

กลุม่งำนวินิจฉยัประโยชน์

ทดแทน 

กลุม่งำนตรวจและติดตำมหนี ้

กลุม่งำนข้อมลูทะเบียนประวตัิ กลุม่งำนบริหำรงำนทัว่ไป 

กลุม่งำนกำรเงินและบญัชี 
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    (4) การใหบ้ริการดา้นการใหค้  าปรึกษา แนะน า ตอบขอ้ซกัถาม  
งานประชาสัมพนัธ์ 
   2) กลุ่มงานตรวจและติดตามหนี ้มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
    (1) การตรวจสอบสถานประกอบการ เพื่อใหน้ายจา้งข้ึนทะเบียน 
ประกนัสังคมตามกฎหมายและจดัเก็บเงินสมทบใหถู้กตอ้ง ครบถว้น การตรวจสอบความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง การช้ีแจงขอ้กฎหมายหนา้ท่ีและสิทธิประโยชน์แก่นายจา้งลูกจา้ง 
ผูป้ระกนัตน เพื่อปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามกฎหมายประกนัสังคมและกฎหมายเงินทดแทน 
    (2) การติดตามเร่งรัดเงินสมทบท่ีคา้งช าระ 
    (3) การด าเนินคดี ยดึอายดัทรัพยสิ์นและการขายทอดตลาด 
    (4) การตรวจตามค าร้อง ตรวจสถานประกอบการเม่ือมีอุบติัเหตุฉุกเฉิน
และการตรวจตามแผนงานประจ าปี 
    (5) การจดัเก็บและรับผดิชอบแฟ้มนายจา้งกองทุนเงินทดแทน การออก 
ใบประเมินเงินสมทบและใบแจง้หน้ี การตรวจบญัชีนายจา้งและแจง้ผลรวมทั้งการใหค้  าช้ีแจง 
เก่ียวกบัอตัราเงินสมทบตามค่าประสบการณ์ 
   3) กลุ่มงานบริหารงานทัว่ไป มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
    (1) งานสารบรรณ พสัดุ ครุภณัฑ ์ยานพาหนะ อาคารสถานท่ีและ 
งานบุคคล 
    (2) การจดัท าแผนงาน โครงการและงบประมาณ และงานวชิาการและ 
รายงานผลการปฏิบติังาน 
    (3) งานดา้นการเงินและเบิกจ่าย (เงินงบประมาณและเงินกองทุนเพื่อ 
บริหารส านกังานประกนัสังคม) 
    (4) งานสนบัสนุนการประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่งานประกนัสังคม  
งานอ่ืนท่ีไม่ใช่หนา้ท่ีของกลุ่มงานใด งานหน่ึงโดยเฉพาะ 
   4) กลุ่มงานข้อมูลทะเบียนประวตัิ มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
    (1) งานข้ึนทะเบียนนายจา้ง และลูกจา้ง 
    (2) งานรับแจง้เปล่ียนแปลงขอ้มูล 
    (3) งานจดัการระบบสารสนเทศ 
   5) กลุ่มงานการเงินและบัญชี มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
    (1) การจ่ายเงินประโยชน์ทดแทนและเงินทดแทนแก่ลูกจา้งผูป้ระกนัตน 
หรือผูมี้สิทธิ ท่ีมาขอรับ ณ ส านกังาน 
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    (2) การรับช าระเงินสมทบกองทุนเงินทดแทนและกองทุนประกนัสังคม  
การจ่ายประโยชน์ทดแทนและเงินทดแทนทางธนาคาร ไปรษณีย ์ธนาณติั การจ่ายคืนเงินสมทบ 
กองทุนประกนัสังคมและกองทุนเงินทดแทน 
    (3) การตรวจสอบความถูกตอ้งของเอกสารการจ่ายเงินประโยชน์ 
ทดแทนและเงินทดแทน รวมทั้งรายงานการจ่ายเงินประจ าวนั 
    (4) การเก็บรักษาเงิน การจดัท าบญัชีและงบการเงิน 
 2.2 หน้าทีข่องส านักงานประกนัสังคม 
  ส านกังานประกนัสังคมมีภารกิจหลกั คือ การบริหารกองทุนประกนัสังคมและ
กองทุนเงินทดแทน หนา้ท่ีความรับผดิชอบของส านกังานประกนัสังคมมีดงัต่อไปน้ี 
  1. ให้ความคุ้มครองและหลักประกนัแก่ลูกจา้ง/ผูป้ระกันตนท่ีประสบอนัตราย 
เจ็บป่วย ทุพพลภาพ หรือตายอนัมิใช่เน่ืองจากการท างาน รวมทั้งการคลอดบุตร สงเคราะห์บุตร 
ชราภาพ และวา่งงานตามกฎหมายประกนัสังคม 
  2. ใหค้วามคุม้ครองและหลกัประกนัแก่ลูกจา้งท่ีประสบอนัตราย เจบ็ป่วย ทุพพล 
ภาพ หรือตายเน่ืองจากการท างานตามกฎหมายเงินทดแทน 
  3. เสนอนโยบายและแนวทางเก่ียวกบัการประกนัสังคมใหเ้หมาะสมและ 
สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์ 
  4. เผยแพร่ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัสังคมให้แก่ นายจา้ง ลูกจา้ง 
ผูป้ระกนัตน และประชาชนทัว่ไป 
  5. ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัเก็บเงินสมทบจ่ายเงินทดแทนและประโยชน์ทดแทน
ตามกฎหมายเงินทดแทนและกฎหมายประกนัสังคม 
  6. ตรวจสอบและด าเนินการให้มีการปฏิบติัตามกฎหมายเงินทดแทนและกฎหมาย
ประกนัสังคม 
  7. ด าเนินการฟ้ืนฟูสมรรถภาพในการท างานให้แก่ลูกจา้ง/ผูป้ระกนัตนท่ีสูญเสีย
อวยัวะ ใหส้ามารถกลบัเขา้ท างานหรือสามารถประกอบอาชีพไดต้ามความเหมาะสม 
  8. ด าเนินการจดัหาผลประโยชน์ของกองทุนเงินทดแทนและกองทุนประกนัสังคม 
  9. ด าเนินการเก่ียวกับการให้บริการทางการแพทย์แก่ลูกจ้าง/ผูป้ระกันตนตาม
โครงการประกนัสังคม 
  10. ปฏิบติัราชการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีของส านกังาน 
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  ทั้งน้ี พระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533  บงัคบัใชก้บัสถานประกอบการท่ีมี
ลูกจา้งตั้งแต่  1 คนข้ึนไป ยกเวน้ 
  1. ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราวรายวนั และลูกจา้งชัว่คราวรายชัว่โมงของ
ราชการส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค และราชการส่วนทอ้งถ่ิน ยกเวน้ ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน  
  2. ลูกจา้งของรัฐบาลต่างประเทศหรือองคก์ารระหวา่งประเทศ  
  3. ลูกจา้งของนายจา้งท่ีมีส านกังานในประเทศและไปประจ าท างาน 
ในต่างประเทศ  
  4. ครู หรือ ครูใหญ่ของโรงเรียนเอกชนตามกฎหมายวา่ดว้ยโรงเรียนเอกชน  
นกัเรียน นกัเรียนพยาบาล นิสิตหรือนกัศึกษาหรือแพทยฝึ์กหดั ซ่ึงเป็นลูกจา้งของโรงเรียน  
มหาวทิยาลยั หรือโรงพยาบาล  
  5. ลูกจา้งของเนติบณัฑิตยสภา  
  6. ลูกจา้งของสถาบนัวจิยัจุฬาภรณ์  
  7. ลูกจา้งของสภากาชาดไทย  
  8. ลูกจา้งของรัฐวสิาหกิจตามพระราชบญัญติัพนกังานรัฐวสิาหกิจสัมพนัธ์   
  9. ลูกจา้งของกิจการเพาะปลูก ประมง ป่าไม ้และเล้ียงสัตว ์ซ่ึงมิไดใ้ชลู้กจา้งตลอดปี 
และไม่มีงานลกัษณะอ่ืนรวมอยูด่ว้ย  
  10. ลูกจา้งของนายจา้งท่ีจา้งไวเ้พื่อท างาน อนัมีลกัษณะเป็นคร้ังคราว เป็นการจร
หรือเป็นไปตามฤดูกาล  
  11. ลูกจา้งของนายจา้งท่ีเป็นบุคคลธรรมดา ซ่ึงงานท่ีลูกจา้งท านั้น มิไดมี้ 
การประกอบธุรกิจรวมอยูด่ว้ย  
  12. ลูกจา้งของนายจา้งซ่ึงประกอบการคา้เร่ หรือการคา้แผงลอย  
 2.3 ยุทธศาสตร์การพฒันาส านักงานประกนัสังคม 
  2.31  วิสัยทศัน์ “กา้วสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศ ท่ีมุ่งสร้างหลกัประกนัสังคมของ 
ประเทศอยา่งสมดุล มัน่คง ย ัง่ยนื และมีธรรมาภิบาล” 
  2.3.2 พนัธกจิ การบริหารการประกนัสังคมและกองทุนเงินทดแทน โดยการจดัการท่ี 
ประสิทธิภาพ เพื่อใหแ้รงงานมีหลกัประกนัการด ารงชีวติท่ีมัน่คง 
  2.3.3 ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำงำนประกันสังคม ส านกังานประกนัสังคมด าเนินงาน
ขององคก์ร ตามยุทธศาสตร์การพฒันางานประกนัสังคมระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2553 – 2557) ซ่ึงก าหนด
ประเด็นยทุธศาสตร์ไว ้3 ประเด็นยทุธศาสตร์ ดงัน้ี 
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  ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่1 พฒันาการให้บริการประกนัสังคมขององค์กรให้มี 
คุณภาพ อย่างทัว่ถึง และเป็นธรรมยิง่ขึน้  ซ่ึงถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัหน่ึงในวสิัยทศัน์และ 
พนัธกิจของส านักงานประกนัสังคมโดยมีความประสงค์ให้ผูใ้ช้บริการประกนัสังคมทุกฝ่ายอนั
ไดแ้ก่สถานประกอบการและนายจา้ง ผูป้ระกนัตนและผูมี้สิทธ์ิ สถานพยาบาล เครือข่ายบริการ และ
ประชาชนไดรั้บความพึงพอใจและประทบัใจในงานบริการประกนัสังคม ตลอดจนจูงใจให้แรงงาน
ในระบบข้ึนทะเบียน เป็นผูป้ระกนัตนครบถว้นและไดรั้บการคุม้ครองประกนัสังคมตามกฎหมาย 
ทั้งยงัหมายรวมไปถึงการใหบ้ริการดา้นความรู้ ความเขา้ใจต่อการประกนัสังคมของประเทศ อนัจะ
น าไปสู่การรับรู้ และสะทอ้นภาพลกัษณ์ขององค์กรประกนัสังคม แก่สาธารณชนไดอ้ย่างถูกตอ้ง 
ชดัเจน และเป็นรูปธรรม 
  เป้าประสงค์ 
  1. สร้างความพึงพอใจและความประทบัใจในงานบริการประกนัสังคมใหแ้ก่ 
ผูใ้ชบ้ริการ ประกนัสังคมทุกฝ่าย  
  2. สร้างความรู้ความเขา้ใจ ของการประกนัสังคม แก่สาธารณชน ควบคู่ไปกบั 
การสร้างความน่าเช่ือถือ และภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีดี และเป็นท่ียอมรับของสังคม 
  กลยุทธ์  
  1. ยกระดบัมาตรฐาน (สะดวก รวดเร็ว) และการควบคุมคุณภาพการบริการให้มี
ความถูกตอ้ง โปร่งใส ตรวจสอบได ้และเป็นธรรม 
  2. ใชเ้ครือข่ายพนัธมิตรในการใหบ้ริการ 
  3. ใชอิ้เลคทรอนิกส์และเทคโนโลยสีารสนเทศในการใหบ้ริการพฒันารูปแบบ 
และช่องทางในการใหบ้ริการรูปแบบใหม่ 
  4. ใหผู้ใ้ชบ้ริการเป็นผูมี้ส่วนร่วมพฒันา ตรวจสอบ และประเมินการใหบ้ริการ 
  5. ปรับปรุงกระบวนการในการให้บริการและร้องเรียนการบริการท่ีรวดเร็ว 
ครบถว้น เป็นธรรม และชดัเจน 
  6. ส่งเสริมและฟ้ืนฟูคุณภาพชีวติและการท างานของลูกจา้ง/ผูป้ระกนัตน 
  7. เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ ของงานประกนัสังคมใหถู้กตอ้งตรงความเป็นจริง
อยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอ 
  8. เสริมสร้างและผลกัดนัความรู้ของประกนัสังคมให้บรรจุเป็นความรู้พื้นฐาน
ของคนไทยทุกคน 
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  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การพัฒนาสิทธิประโยชน์ควบคู่กับการสร้างเสถียรภาพ
กองทุนอย่างสมดุล เหมาะสมและเป็นธรรม (มั่นคง เป็นธรรม) เป็นยุทธศาสตร์ในการสร้างความ
สมดุลให้กบักองทุน และสิทธิประโยชน์ โดยการมุ่งเนน้การเพิ่มจ านวนการข้ึนทะเบียนของผูท่ี้อยู่
ในข่ายคุม้ครองท่ีเพิ่มจ านวนข้ึนตามการขยายตวัของก าลงัแรงงานของประเทศและรองรับการขยาย
ความคุม้ครองไปสู่คู่สมรส บุตร บิดา มารดา หรือแมก้ระทัง่กลุ่มแรงงานนอกระบบ /แรงงานอิสระ 
รวมถึง การพฒันาสิทธิประโยชน์และเงินสมทบให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจและสังคม  
ใหส้ านกังานประกนัสังคม มีกองทุนท่ีมีเสถียรภาพ เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวติของแรงงานทั้งในและ
นอกระบบ อยา่งเหมาะสม ทัว่ถึงและเป็นธรรม บนบรรทดัฐานของการเสริมสร้างและพฒันาความ
แขง็แกร่งของกองทุน 
  เป้าประสงค์ 
  1. พฒันารูปแบบสิทธิประโยชน์และขยายความคุม้ครองท่ีครอบคลุม และ 
เหมาะสมเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวติแรงงาน โดยตั้งอยูบ่นบรรทดัฐานของเงินสมทบท่ีสมดุล 
  2. กองทุนมีเสถียรภาพพร้อมเป็นหลกัประกนัของผูป้ระกนัตนปัจจุบนั และ 
รองรับการขยายความคุม้ครอง และสิทธิประโยชน์ในอนาคต 
  กลยุทธ์ 
  1. พฒันารูปแบบสิทธิประโยชน์และขยายความคุม้ครองท่ีสอดคลอ้งกบั 
การปรับปรุงเงินสมทบท่ีสมดุล 
  2. สร้างความมัง่คัง่และมัน่คงใหก้บักองทุน 
  3. สร้างกลไกหรือเคร่ืองมือในการติดตาม เตือนภยัล่วงหนา้และตดัสินใจท่ี 
เช่ือมโยง สิทธิประโยชน์ เงินสมทบ และการลงทุน 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : การพัฒนาสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ด้วยการบริหาร
อย่าง มืออาชีพ (ก้าวไกล เป็นสุข) เป็นยุทธศาสตร์ท่ีใช้ในการพฒันาระบบบริหารองค์กร  
งานบุคคล และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อให้ส านกังานประกนัสังคมเป็นองคก์รท่ีมีระบบ
บริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส และเป็นท่ียอมรับของสังคม รวมทั้งส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรขององค์กรมีความรู้ ทกัษะ และขวญัก าลงัใจ พร้อมปฏิบติังานได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพ เพื่อใหส้ านกังานประกนัสังคมกา้วสู่การเป็นองคก์รแห่งความเป็นเลิศ (HiPO: High 
Performance Organization) 
  เป้าประสงค์ 
  1. ส านกังานประกนัสังคมมีผลการด าเนินการท่ีดีเยี่ยม จนเป็นท่ียอมรับของสังคม 
โดยมี 
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  2. โครงสร้าง ระบบงาน และการบริหารจดัการท่ีเป็นเลิศ มีประสิทธิภาพ  
ความคล่องตวั และโปร่งใส สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งทนัท่วงที  
  3. ผูบ้ริหารท่ีมีศกัยภาพ มีความรู้ความสามารถ และมีภาวะผูน้ าในการน าพาองคก์ร 
อยา่งมืออาชีพ 
  4. บุคลากร ท่ีมีความรู้ ทกัษะ และขวญัก าลงัใจ พร้อมปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี 
ประสิทธิภาพ 
  5. ระบบ IT ท่ีทนัสมยั เช่ือมโยง และครอบคลุมควบคู่ไปกบัฐานขอ้มูลท่ีครบถว้น  
ถูกตอ้ง และเป็นปัจจุบนั 
  กลยุทธ์ 

1. พฒันาบุคลากร ท่ีมีความรู้ ทกัษะ และขวญัก าลงัใจ พร้อมปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี 
ประสิทธิภาพ 
  2. ทบทวนและปรับปรุงระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ใหท้นัสมยั คุม้ค่า สามารถ 
เช่ือมโยงและครอบคลุม เพื่อรองรับการด าเนินการและการใหบ้ริการในอนาคต 
  3. ปรับปรุงและพฒันาฐานขอ้มูลใหค้รบถว้น ถูกตอ้ง เป็นปัจจุบนั สามารถ 
รองรับการด าเนินการและการใหบ้ริการในอนาคต 
  4. พฒันาระบบบริหารรูปแบบใหม่ท่ีมีความคล่องตวั ยดืหยุน่ ทนัสมยั  
และมีธรรมาภิบาล 
  5. พฒันาระบบการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินท่ีเป็นอิสระ และเปิดโอกาส
ใหมี้ส่วนร่วมจากผูมี้ส่วนไดเ้สีย และ/หรือองคก์รตรวจสอบจากภายนอก 
 

3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 วราพร  มะโนเพญ็ (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ออมสินในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารออมสินเขตบางแคโดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากพนกังาน 
จ านวน 106 คน โดยศึกษาจากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮร์ซเบิร์ก ขอ้มูลน ามาประมวลผลโดยใช้
ค่าความถ่ีร้อยและ และค่าเฉล่ีย  ผลการศึกษาพบว่าพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก 
โดยพบว่าการกระตุ้นโดยรวมมีแรงจูงใจมาก เรียงตามล าดับดังน้ี ด้านความรับผิดชอบด้าน
ผลส าเร็จของงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะและขอบเขตงาน และดา้นความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ปัจจยับ ารุงรักษาโดยรวมมีระดบัแรงจูงใจมาก เรียงล าดบัตั้งแต่ดา้นความมัน่คงใน
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การท างาน  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
ด้านนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และจากการ
ทดสอบสมมุติฐานพบว่า พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง อายุงานและอัตรา
เงินเดือนแตกต่างกันโดยรวม มีระดับแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั  ไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน  เม่ือ
พิจารณาระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นต่าง ๆ  พบวา่  ปัจจยับ ารุงรักษาดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน  เพศชายมีระดบัแรงจูงใจต่างกบัเพศหญิง  ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และดา้น
นโยบายและการบริหารของธนาคาร  พนกังานท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุก
ช่วงอายงุาน 
 ธนกฤต วฒันากลู (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั 
สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานบริษทั 
สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จ  ากดั จ านวน 190 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน 
พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน และปัจจยัสุขอนามยั โดยรวมพนักงานให้
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ดา้นความรับผิดชอบ  
ดา้นความก้าวหน้า ส่วนปัจจยัสุขอนามยั พบว่า พนักงานให้ความส าคญัอยู่ในระดบัมากไดแ้ก่  
ดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้
งาน และเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นรายได ้และสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน และ
ดา้นต าแหน่งงาน 
 ศิวพร  แกว้คุม้  (2551)  ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย์ จ  ากดั(มหาชน) ท่ีสังกดัส านักงานธุรกิจบริการสาขาเขต 6 
กรุงเทพมหานคร การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัการสร้างแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ
ท างานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย์ จ  า กดั(มหาชน) สังกดัส านกังานบริการธุรกิจสาขาเขต 6  
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั(มหาชน) จ านาน 358 คน 
จากจ านวนพนักงานธนาคารไทยพาณิชยท์ั้งหมด 1,022 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของหน่วยงาน แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร ไทยพาณิชย ์ จ  ากดั(มหาชน) สังกดัส านกังานบริการธุรกิจสาขา
เขต 6 กรุงเทพมหานคร สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติ t-test independence oneway 
annova และ chi-square ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย์ จ  ากดั  (มหาชน) สังกดัส านกังานบริการธุรกิจสาขา
เขต 6 กรุงเทพมหานคร โดยรวม มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
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กลุ่มตวัอย่างมีระดบั แรงจูงใจในการท างาน 4 ดา้นความตอ้งการเพื่อการด ารงชีพ ดา้นความ
ตอ้งการเพื่อความสัมพนัธ์  ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมประชากรศาสตร์มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพระดบั
การศึกษา รายได ้ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน รวมไปถึงปัจจยัสนบัสนุนหน่วยงาน 
 อาภาพร  บุญจนัทร์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานมหาวิทยาลยัศิลปากร : กรณีศึกษาวิทยาเขตพระราชวงัสนามจนัทร์  มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัศิลปากร  ผลการศึกษาพบว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านความมัน่คงของงาน ด้านนโยบายและการบริหาร  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นปกครองและบงัคบับญัชา และดา้นสัมพนัธภาพ ตามล าดบั 
และนอกจากน้ีกลุ่มตวัอย่างได้เสนอความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัศิลปากรว่า ควรมีการก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงานดา้น
การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการต่าง ๆ  เช่น  ค่ารักษาพยาบาลอยา่งรวดเร็ว  มีการจดับุคลากรให้เหมาะกบั
งาน  การไม่เปล่ียนแปลงผูบ้งัคบับญัชาบ่อย ๆ  มีการก าหนดแนวทางในการท างานอย่างชดัเคน  
การให้ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาคกนัของผูบ้งัคบับญัชา การมีหลกัประกนัใน
การเลิกจา้งหรือเกษียณอายท่ีุชดัเจน 
  สุรชาติ  บุญเลิศ  (2552)  ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานและลูกจา้ง
ของส านักงานเทศบาลเมืองนครนายก โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
พบว่าปัจจยัจูงใจท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีท าให้พนกังานเทศบาลและลูกจา้งท างานได้มากท่ีสุด คือความ
มัน่คงในงาน เงินเดือน และความกา้วหน้า เรียงจากมากไปหาน้อยตามล าดบั  พนกังานเทศบาล
และลูกจา้ง มีความพอใจในงานท่ีท ามาก แต่ไม่ค่อยมีความสุขในการท างานมากนกั และมีความ
ตอ้งการจะยา้ยไปอยูท่ี่ทอ้งถ่ินอ่ืนจ านวนมากเกือบคร่ึงหน่ึงของพนกังานทั้งหมด ล าดบัความส าคญั
ของปัจจยัตวัแปร  เรียงล าดับความส าคญัมากไปหาน้อย ในมุมมองของพนักงานเทศบาลและ
ลูกจา้งของเทศบาลเมืองนครนายก ไดแ้ก่ ความกา้วหน้า เงินเดือน (รายได)้  ความส าเร็จของงาน  
ความมั่นคงในงาน  ความรับผิดชอบ การได้รับการยกย่องนับถือ การปกครองบงัคับบัญชา 
นโยบายและการบริหารลกัษณะงาน  สภาพการท างานและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ส่วนปัจจยั
ท่ีเป็นปัญหาอุปสรรคในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน คือ นโยบายและการบริหารงานของ
นายกเทศมนตรี 
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 เพ็ญจิต  เสวิวฒัน์  (2554) แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร กลุ่มงานเวชปฏิบติั
ครอบครัวและชุมชนในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัสกลนคร การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ  
1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร กลุ่มงานเวชปฏิบัติครอบครัวและชุมชน  
ในโรงพยาบาลชุมชน ทั้งรายดา้นและโดยรวม 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร จ าแนกตาม อายุ ประสบการณ์ในการท างานและรายได้ กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากร กลุ่ม
งานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัสกลนคร 17 แห่ง จ านวน 86 คน 
ซ่ึงไดจ้ากการ สุ่มอย่างง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร ซ่ึงมีลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซ่ึงผา่นการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิ 
มีค่า IOC อยูร่ะหวา่ง .66 – 1 จ านวน 47 ขอ้ และมีค่าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค 
.95 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท่ีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (one-way analysis of variance)  ผลการวิจยัพบว่า  
(1) แรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ในโรงพยาบาล
ชุมชน จงัหวดัสกลนคร โดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (M= 3.47, SD = 0.69) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (M=3.58, SD = 0.69) และมี
แรงจูงใจในทุกดา้นของปัจจยัจูงใจในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (M=3.37, SD=0.80) และพบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจในปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง (M = .35, SD = 0.72) และมีแรงจูงใจในทุกดา้นของปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและ 
การบริหารงาน ด้านรายได้และสวสัดิการ ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง  
(2) บุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ท่ีมีอายุ ประสบการณ์ในการท างานและ
รายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ฐิตารีย ์ คนธ์พฒัน์กุล  (2554) แรงจูงใจเพื่อการรักษาพนกังานสาขาในร้านสะดวกซ้ือ 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุนและปัจจยักระตุน้ต่อการปฏิบติังานของพนกังานสาขาในร้าน
สะดวกซ้ือ  และตลอดจนความสัมพนัธ์ของปัจจัยเหล่านั้นกับคุณลักษณะของพนักงานกลุ่ม
ตวัอยา่ง คือพนกังานบริษทั ซีพี ออลล์  จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 60 คน  โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ  
ค่าเฉล่ียมชัฌิมเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจเพื่อการรักษาพนกังานสาขาในร้าน
สะดวกซ้ือท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีสูงสุด คือ ปัจจยัดา้นความมัน่คงขององคก์ร  รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นสภาพ
การท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.72  และ 2.57  ตามล าดบั ส่วนปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  
ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.25  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
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ปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัค ้าจุนและปัจจยักระตุน้  พบวา่  ความแตกต่างของ เพศ ระดบัการศึกษา 
รายได ้อายุงาน ส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แต่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น อายุ และ
สถานภาพ ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 วรรธนะพล เวชโพธ์ิ (2555) แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั  (มหาชน) ส านกังานใหญ่  การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
การท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ (2) เปรียบเทียบ
แรงจูงใจ ในการท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ าแนก
ตามปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 6,000 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่  
ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน375 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.971 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนแบบทาง
เดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ  ผลการศึกษาพบวา่ 
(1) แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั(มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าแรงจูงใจระดับมาก ได้แก่ 
ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล การบงัคบับญัชา นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร สภาพการท างาน และความมัน่คง
ในงาน ส่วนแรงจูงใจระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ ค่าตอบแทน 
ต าแหน่ง  (2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนั โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่าพนกังานท่ีมี อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานท่ีมี เพศ ต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 

 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7  ในคร้ังน้ีใชว้ธีิการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research)  
โดยมีวธีิการด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกร คือ บุคลากรของส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ทั้งหมด 
ซ่ึงประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานประกนัสังคม และพนกังานราชการ จ านวน 116 คน (ส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7, 2556) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง คือ ประชากรทั้งหมด 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 2.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ 
ในการศึกษาซ่ึงจะวางแนวค าถามตามกรอบความคิดของการศึกษา  แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล และขอ้มูลทัว่ไป 
ของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบปลายปิด (Close-Ended) ไดแ้ก่ 
   1) เพศ 
   2) อาย ุ
   3) ระดบัการศึกษา 
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   4) ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
   5) ประเภทของบุคลากร 
   6) ต าแหน่งงานปัจจุบนั 
   7) รายไดต่้อเดือน 
  ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามท่ีถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ลกัษณะ
ค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ของลิเคร์ท (Likert Five Rating Scale) ดงัน้ี 
   ระดบัความความคิดเห็น    ระดบัคะแนน 
    มากท่ีสุด     5 คะแนน 
    มาก      4 คะแนน 
    ปานกลาง     3 คะแนน 
    นอ้ย      2 คะแนน 
    นอ้ยท่ีสุด     1 คะแนน 
   ผูศึ้กษาท าการค านวณค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจ แลว้น ามาเปรียบเทียบกบั
เกณฑ์ท่ีแบ่งระดบัช่วงคะแนนแรงจูงใจเป็น 5 ระดบัซ่ึง มีช่วงคะแนนต่างกนั 0.80 มีท่ีมาจาก  
(คะแนนสูงสุด – คะแนน ต ่าสุด) / จ  านวนระดบัของคะแนน = (5-1) / 5 = 0.80 (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 
2546 : 141-142) ซ่ึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  จะมีชั้นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
   ระดบัคะแนนเฉล่ีย         ความหมาย 
   4.21 – 5.00  ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   3.41 – 4.20  ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
   2.61 – 3.40 ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.81 – 2.60 ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย 
   1.00 – 1.80  ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open–Ended)  
 2.2 กำรตรวจสอบเคร่ืองมือ มีดังนี ้

  2.2.1 การตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของขอ้ค าถาม 
ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวจิยัไปตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  
โดยผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 3 ท่าน คือ 
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   1) นางเพชรรัตน์  นรเดชานนท ์ ปริญญาโท ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต  
(การบริหารการพฒันาสังคม) สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (นิด้า) ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง
ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นประกนัสังคม  ส านกังานประกนัสังคม ต าบลตลาดขวญั อ าเภอเมือง จงัหวดั
นนทบุรี 
   2) นายวริิยะ จนักล่ิน ปริญญาโทรัฐประศาสนศาสตร์ (บริหารรัฐกิจ)   
มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการส านกังานประกนัสังคม 
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 
   3) นางสาวสุวมิล  สุริยะเจริญ  ปริญญาโทบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (MBA)  
มหาวทิยาลยัรามค าแหง  ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งหวัหนา้ส านกังานประกนัสังคมจงัหวดัปทุมธานี   
สาขาคลองหลวง 
   ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาพบว่า  ค  าถามมีค่า IOC (Index of 
Item-Objective Congruence) 0.960 ซ่ึงไดมี้การน าขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปทดลองใช ้
  2.2.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามไปทดลอง
กบับุคลากรของส านกังานประกนัสังคมจงัหวดันครพนม จ านวน 25 คน และน าผลการตอบ 
แบบสอบถามมาวเิคราะห์ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป พบวา่ค่า Alpha (α) 
ท่ีไดท้ั้งฉบบัเท่ากบั 0.9540ซ่ึงมากกวา่ 0.9 ถือวา่เป็นแบบสอบถามท่ีมีความน่าเช่ือถือสูง จึงสามารถ
ใชแ้บบสอบถามน้ีเป็นเคร่ืองมือส าหรับด าเนินการวจิยัได ้ 
 

3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 
 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (แบบสอบถาม) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 3.1 น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ ไปขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการ
แจกแบบสอบถามใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่งและเก็บแบบสอบถามกลบัคืนมาในวนัเดียวกนั  
 3.2 ด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนและท าการตรวจสอบความถูกต้อง
สมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามในแต่ละขอ้ค าถาม 
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4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 
 4.1 เม่ือรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามแลว้  ขอ้มูลในแบบสอบถามส่วนท่ี 1  
และส่วนท่ี 2  จะน าข้อมูลท่ีได้มาลงรหัส แล้วน าไปประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูป ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 
  1) สถิติเชิงพรรณนาเพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ไดแ้ก่ ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และ 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
  2) สถิติเชิงอนุมานเพื่อเปรียบเทียบค่าความแตกต่างคะแนนเฉล่ียแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 โดยใช ้t-test  และ 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)     
 4.2 ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นการวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เก่ียวกบั 
ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 



 

บทที่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการส ารวจประชากร
เป้าหมายซ่ึงเป็นพนกังาน ขา้ราชการ ของส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ านวน 
106 คน แลว้น าขอ้มูลมาประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์
ผลขอ้มูล น าเสนอการวเิคราะห์ตามล าดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
2. ปัจจยัส่วนบุคคล 
3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 
4. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
5. การวเิคราะห์เน้ือหาขอ้เสนอแนะจากผูต้อบแบบสอบถาม 

 

1. สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  

n     แทน  กลุ่มตวัอยา่ง 

X    แทน  คะแนนเฉล่ีย  

S.D. แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

t  แทน  ค่าสถิติท่ีใชว้เิคราะห์ในการแจกแจงแบบที (t- test)  

F  แทน  ค่าสถิติท่ีใชว้เิคราะห์ในการแจกแจงแบบเอฟ (F- test) 

P  แทน  ค่าแสดงขอบเขตวกิฤต 

*  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
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2. ปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 106 
คน จะน าเสนอทีละตวัแปรไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานท่ีส านกังาน
ประกนัสังคม ประเภทของบุคลากร ต าแหน่งงานปัจจุบนั และรายไดต่้อเดือน ปรากฏผล 
การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 26 24.5 
หญิง 80 75.5 

รวม 106 100.0 
อายุ   

ระหวา่ง   20-30   ปี 40 37.7 
31-40  ปี 32 30.2 
41-50  ปี 23 21.7 
51-60  ปี 11 10.4 

รวม 106 100.0 
ระดับการศึกษา   

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 22 20.8 
ปริญญาตรี 53 50.0 
ปริญญาโท 31 29.2 

รวม 106 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ  านวน ร้อยละ 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน   
ระหวา่ง    1 -   5   ปี 27 25.5 

6 – 10  ปี 27 25.5 
11 – 15 ปี 19 17.9 
16 – 20 ปี 19 17.9 

                          21   ปีข้ึนไป 14 13.2 
                                          รวม 106 100.0 
ประเภทของบุคคลากร   

ขา้ราชการ 16 15.1 
พนกังานราชการ 3 2.8 
พนกังานประกนัสังคม 87 82.1 

รวม 106 100.0 
ต าแหน่งงานปัจจุบัน   

พนกังานชั้นตน้ 27 25.5 
พนกังานชั้นกลาง 8 7.5 
พนกังานชั้นสูง 59 55.7 
ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้งาน 4 3.8 
ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน 3 2.8 
ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วนงาน 5 4.7 

รวม 106 100.0 
รายได้ต่อเดือน   

ระหวา่ง        9,400 - 15,000 บาท 38 35.8 
15,001 - 20,000 บาท 41 38.7 
20,001 - 25,000 บาท 21 19.8 

                             มากกวา่  25,000  บาท 6 5.7 
                                          รวม 106 100.0 
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 จากตาราง 4.1 พบว่าประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 75.5 เพศชายร้อยละ 
24.5 อายรุะหวา่ง 20-30 ปี ร้อยละ 37.7 รองลงมาคืออายุระหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 30.2 อายุระหวา่ง 
41-50 ปี ร้อยละ 21.7 อายุ 51-60 ปี ร้อยละ 10.4 การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 50.0 รองลงมา
คือระดับปริญญาโท ร้อยละ 29.2 และต ่ากว่าระดับปริญญาตรีร้อยละ 20.8 มีประสบการณ์ใน 
การท างานท่ีส านกังานประกนัสังคมระหวา่ง  1-5 ปี และระหวา่ง 6-10 ปี มีจ  านวนเท่ากนั คิดเป็น
ร้อยละ 25.5เท่ากนั รองลงมาคือระหวา่ง 11-15 ปี และระหวา่ง1 6-20 ปี มีจ  านวนเท่ากนั คิดเป็น 
ร้อยละ 17.9 เท่ากนั ล าดบัสุดทา้ย21 ปีข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ13.2 ประเภทของบุคลากรพบว่าส่วน
ใหญ่เป็นพนักงานประกันสังคมคิดเป็นร้อยละ 82.1 รองลงมาคือข้าราชการ ร้อยละ 15.1 และ
พนกังานราชการ ร้อยละ2.8 ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของประชากรพบว่า ส่วนใหญ่เป็นพนกังาน
ชั้นสูง ร้อยละ 55.7 รองลงมาเป็นพนักงานชั้นต้น ร้อยละ 25.5 พนักงานชั้นกลาง ร้อยละ 7.5 
ขา้ราชการระดบัหัวหนา้ส่วนงาน ร้อยละ 4.7 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้งาน ร้อยละ 3.8 และ
ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งานร้อยละ 2.8 รายไดต่้อเดือนของประชากรส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 15,001-
20,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 38.7 รองลงมาคือระหว่าง 9,400-15,000 บาท ร้อยละ 35.8 ระหว่าง 
20,001-25,000 บาท ร้อยละ 19.8 และมากกวา่ 25,000 บาท ร้อยละ 5.7 ตามล าดบั 
 

3. แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรส านักงานประกนัสังคม 

 กรุงเทพมหานครพืน้ที ่7 
  

 ในการน าเสนอขอ้มูลปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ไดท้  าการศึกษาและวิเคราะห์ 5 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงาน ดา้นความรับผิดชอบ และ
ดา้นความเจริญกา้วหน้าในงานและปัจจยัอนามยัได้ท าการศึกษาและวิเคราะห์ 6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้น
นโยบายและการบริหารงานขององค์การดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานด้านค่าตอบแทน และด้านความมัน่คงในงาน 
ปรากฏผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

ปัจจยัจูงใจ    
ดา้นความส าเร็จของงาน 4.14 0.536 มาก 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.94 0.476 มาก 
ดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงาน 3.85 0.533 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.75 0.565 มาก 
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 3.77 0.624 มาก 

รวม 3.89 0.430 มาก 
ปัจจยัอนามยั    

ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 3.96 0.519 มาก 
ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา 3.98 0.591 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.84 0.584 มาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.22 0.552 มากท่ีสุด 
ดา้นค่าตอบแทน 4.03 0.549 มาก 
ดา้นความมัน่คงในงาน 4.11 0.410 มาก 

รวม 3.89 0.430 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี  7 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.89) จากมาตราวดั 5 ระดบั  
เม่ือพิจารณาปัจจัยด้านต่างๆ  ทั้ ง 5 ด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จของงานมีระดับแรงจูงใจมาก  
(X   = 4.14) เป็นปัจจยัท่ีมีแรงจูงใจสูงสุดเม่ือเทียบกบัดา้นอ่ืนๆ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั (X   = 3.94) ดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงาน (X   = 3.85) ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
(X   = 3.77) ในขณะท่ีดา้นความรับผิดชอบ (X   = 3.75) มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุดส่วนปัจจยัอนามยัพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก (X   = 4.02 ) จากมาตราวดั 5 ระดบั เม่ือพิจารณาปัจจยัดา้นต่างๆทั้ง 6 ดา้น พบวา่ปัจจยั
อนามยัท่ีมีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุดมี 1 ขอ้คือดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X   = 4.22 ) ส่วน
ปัจจยัด้านต่างๆ  อีก 5 ด้านมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดดงัน้ี ดา้นความ
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มัน่คงในงาน (X   = 4.11) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน (X   = 4.03) ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบั
บญัชา (X   = 3.98) ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร  (X   = 3.96) ในขณะท่ีดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (X   = 3.84) มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7  ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นความส าเร็จของงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

X   S.D. แปลผล 
1.ความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ไดท้นัตามก าหนด 

4.22 0.633 มากท่ีสุด 

2.ความส าเร็จของงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จโดยรวมของหน่วยงาน 

4.21 0.672 มากท่ีสุด 

3.ความรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีส าเร็จแลว้ 4.08 0.739 มาก 
4.ความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัจูงใจใหเ้กิดขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

4.05 0.709 มาก 

รวม 4.14 0.536 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงานพบวา่ โดยภาพรวม
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.14) ในการศึกษาไดใ้ชค้  าถาม 4 ขอ้ ในการสอบถามผลการศึกษา
รายขอ้ค าถามเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียของความคิดเห็นได้ดงัน้ี แรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน
ระดบัมากท่ีสุดมี 2 ขอ้ไดแ้ก่ ความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จไดท้นัตามก าหนด  
(X  = 4.22) และความส าเร็จของงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัมีความส าคญัต่อความส าเร็จโดยรวม
ของหน่วยงาน (X  = 4.21) ส่วนแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานระดับมาก มี 3 ขอ้ ได้แก่ 
ความรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีส าเร็จแลว้ (X  = 4.08) และความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัจูงใจให้เกิดขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน (X  = 4.05) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

1.งานท่ีท าอยูเ่ปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค ์

3.89 0.772 มาก 

2.ในหน่วยงานมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่ง
ชดัเจน 

3.88 0.658 มาก 

3.งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อหน่วยงาน 4.02 0.497 มาก 
4.งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์ 

3.96 0.600 มาก 

รวม 3.94 0.476 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัพบวา่  
โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.94) ในการศึกษาไดใ้ชค้  าถาม 4 ขอ้ในการสอบถามผล
การศึกษารายข้อค าถามเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียของความคิดเห็นได้ดังน้ี ทุกข้อมีแรงจูงใจด้าน
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อหน่วยงาน (X  = 4.02) 
งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ (X  = 3.96) งานท่ีท าอยู่
เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ (X  = 3.89) และในหน่วยงานมีการแบ่งหน้าท่ีความ
รับผดิชอบอยา่งชดัเจน (X  = 3.88) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี  7  ดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

1. ไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งานหรือเพื่อน    
ร่วมงาน เม่ือมีผลงานการปฏิบติังานดี 

3.92 0.719 มาก 

2. หวัหนา้ยอมรับและไวว้างใจในการท างาน 3.90 0.689 มาก 
3. เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและการ
ปฏิบติังาน 

3.75 0.587 มาก 

รวม 3.85 0.533 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงานพบว่า 
โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.85) ในการศึกษาไดใ้ชค้  าถาม 3 ขอ้ในการสอบถามผล
การศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียของความคิดเห็นไดด้งัน้ี ทุกขอ้มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก ไดแ้ก่ไดรั้บค ายกย่องชมเชยจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานเม่ือมีผลงานการปฏิบติังานดี  
(X  = 3.92) หวัหนา้ยอมรับและไวว้างใจในการท างาน (X  = 3.90) และเพื่อนร่วมงานยอมรับความ
คิดเห็นและการปฏิบติังาน (X  = 3.75) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.6 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7  ดา้นความรับผิดชอบ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นความรับผดิชอบ 

ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานส าคญัใหป้ฏิบติั   3.76 0.684 มาก 
2. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหม่ใหป้ฏิบติั 3.77 0.808 มาก 
3. บุคลากรไดรั้บมอบอ านาจในการปฏิบติังาน 3.75 0.603 มาก 
4. บุคลากรมีอิสระในการปฏิบติังานและการ
ตดัสินใจ ในงานท่ีรับผดิชอบ 

3.71 0.717 มาก 

รวม 3.75 0.565 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบพบว่า โดยภาพรวม
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.75) ในการศึกษาไดใ้ชค้  าถาม 4 ขอ้ในการสอบถามปัจจยัจูงใจดา้น
ความรับผดิชอบ ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียของความคิดเห็นไดด้งัน้ี ทุกขอ้มี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหม่ใหป้ฏิบติั (X  = 3.77)  
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานส าคญั ให้ปฏิบติั (X  = 3.76) บุคลากรได้รับมอบอ านาจในการ
ปฏิบติังาน (X  = 3.75) และบุคลากรมีอิสระในการปฏิบติังานและการตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 
(X  = 3.71) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.7 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

1. การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นไปดว้ยความยติุธรรม 3.83 0.640 มาก 
2. งานท่ีท าอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.65 0.805 มาก 
3. ต าแหน่งงานท่ีท ามีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 3.78 0.828 มาก 
4. บุคลากรไดรั้บโอกาสเขา้รับการอบรมและสัมมนาใน
รูปแบบต่าง ๆ   

3.81 0.745 มาก 

รวม 3.77 0.624 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจด้านความเจริญก้าวหน้าในงานพบว่าโดย
ภาพรวมแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก (X  = 3.77) ในการศึกษาได้ใช้ค  าถาม 4 ขอ้ในการสอบถาม
แรงจูงใจดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียของความ
คิดเห็นไดด้งัน้ี ทุกขอ้มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นไปดว้ยความ
ยติุธรรม (X  = 3.83) บุคลากรไดรั้บโอกาสเขา้รับการอบรมและสัมมนาในรูปแบบต่าง ๆ (X  = 3.81) 
ต าแหน่งงานท่ีท ามีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (X  = 3.78)  และงานท่ีท าอยูส่่งเสริมให้เกิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพ (X  = 3.65) ตามล าดบั  
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 อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณารายละเอียดของปัจจยัอนามยัเป็นรายด้านและเป็นรายขอ้
ปรากฏผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.8 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7  ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 

ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

1. ส านกังานก าหนดนโยบายและแนวปฏิบติัอยา่ง  
    ชดัเจน   

4.08 0.719 มาก 

2. นโยบายของส านกังานสามารถปรับเปล่ียนได ้ 
   สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 

3.90 0.742 มาก 

3. นโยบายและแนวปฏิบติัของส านกังานเอ้ือให้ 
    บุคลากรท างานไดป้ระสบความส าเร็จ 

3.92 0.678 มาก 

4. บุคลากรมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการก าหนด 
    นโยบายหรือแนวทางแกไ้ขปัญหาขององคก์าร 

3.94 0.645 มาก 

5. ส านกังานมีหลกัการมอบหมายงานและการ  
กระจายงานใหก้บับุคลากรอยา่งชดัเจนเหมาะสม   

3.96 0.661 มาก 

รวม 3.96 0.519 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร
พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.96) ในการศึกษาไดใ้ชค้  าถาม 5 ขอ้ใน 
การสอบถาม ผลการศึกษารายขอ้ค าถามพบวา่ ทุกขอ้มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากขอ้ท่ี
ไดค้ะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดดงัน้ี ส านกังานก าหนดนโยบายและแนวปฏิบติัอยา่งชดัเจน (X  = 4.08) 
ส านักงานมีหลักการมอบหมายงานและการกระจายงานให้กับบุคลากรอย่างชัดเจนเหมาะสม   
(X  = 3.96) บุคลากรมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายหรือแนวทางแกไ้ขปัญหา
ขององคก์าร (X  = 3.94) นโยบายและแนวปฏิบติัของส านกังานเอ้ือให้บุคลากรท างานไดป้ระสบ
ความส าเร็จ (X  = 3.92) และนโยบายของส านักงานสามารถปรับเปล่ียนได้สอดคล้องกับ
สภาพแวดลอ้ม (X  = 3.90) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.9 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา 

ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

1.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมในทุกๆดา้นต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.92 0.678 มาก 

2.ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแกปั้ญหาเม่ือ
บุคลากรเกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน 

4.01 0.697 มาก 

3.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนในเร่ืองงาน คอยแนะน า
ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

4.02 0.632 มาก 

รวม 3.98 0.591 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา พบวา่  
โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.98) ในการศึกษาไดใ้ชค้  าถาม 3 ขอ้ในการสอบถาม 
ผลการศึกษารายขอ้ค าถามพบวา่ ทุกขอ้มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีไดค้ะแนน
เฉล่ียมากท่ีสุดดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนในเร่ืองงาน คอยแนะน าในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
(X  = 4.02) ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแกปั้ญหาเม่ือบุคลากรเกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน 
(X  = 4.01) และผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมในทุกๆดา้นต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X  = 3.92) 
ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.10 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

1. เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการท างานกนัเป็น 
    อยา่งดี 

3.84 0.664 มาก 

2. ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุข  
    และเป็นกนัเอง 

3.71 0.804 มาก 

3. การประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร
เป็นไปดว้ยความราบร่ืน 

3.91 0.669 มาก 

4. การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

3.89 0.734 มาก 

รวม 3.84 0.585 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานพบว่า 
โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.84) ในการศึกษาไดใ้ชค้  าถาม 4 ขอ้ในการสอบถามผล
การศึกษารายขอ้ค าถามพบวา่ ทุกขอ้มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีไดค้ะแนนเฉล่ีย
มากท่ีสุดดงัน้ี การประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานในองค์การเป็นไปดว้ยความราบร่ืน (X  = 3.91) 
การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัการปฏิบติังาน  (X  = 3.89) เพื่อนร่วมงานให้
ความร่วมมือในการท างานกนัเป็นอยา่งดี(X  = 3.84) และ ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมี
ความสุขและเป็นกนัเอง (X  = 3.71) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.11 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

1. เคร่ืองมือและอุปกรณ์ส านกังานเพียงพอต่อการ 
    ปฏิบติังาน 

4.25 0.754 มากท่ีสุด 

2. ส านกังานประกนัสังคมมีอุปกรณ์อ านวยความ 
สะดวกท่ีมีคุณภาพและทนัสมยั 

4.27 0.670 มากท่ีสุด 

3. สถานท่ีท างานของท่านมีบรรยากาศท่ีเหมาะสม
ส าหรับการปฏิบติังาน 

4.15 0.566 มาก 

รวม 4.22 0.552 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานพบว่า 
โดยภาพรวมแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X  = 4.22) ในการศึกษาไดใ้ช้ค  าถาม 3 ขอ้ในการ
สอบถามผลการศึกษารายขอ้ค าถามพบว่า ปัจจยัท่ีมีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุดมี 2 ขอ้ เรียงล าดบั
จากขอ้ท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดไดแ้ก่ส านกังานประกนัสังคมมีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกท่ีมี
คุณภาพและทนัสมยั  (X  = 4.27) เคร่ืองมือและอุปกรณ์ส านักงานเพียงพอต่อการปฏิบติังาน  
(X  = 4.25) และเพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการท างานกนัเป็นอยา่งดี (X  = 3.84) และปัจจยัท่ีมี
แรงจูงใจในระดบัมากจ านวน 1 ขอ้คือ สถานท่ีท างานของท่านมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมส าหรับ 
การปฏิบติังาน (X  = 4.15) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
  กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ดา้นค่าตอบแทน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นค่าตอบแทน 

ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

1. ค่าจา้งท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม 3.93 0.724 มาก 
2. ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัค่าจา้ง 3.94 0.715 มาก 
3. เงินสวสัดิการต่างๆ ตามสิทธิท่ีควรจะไดรั้บ
สามารถ เบิกไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัตามความจ าเป็น 

4.09 0.697 มาก 

4. สวสัดิการต่าง ๆ ของส านกังานมีความเหมาะสม 4.18 0.673 มาก 
รวม 4.03 0.549 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนพบว่า โดยภาพรวม
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.03) ในการศึกษาไดใ้ชค้  าถาม 4 ขอ้ในการสอบถามผลการศึกษา
รายขอ้ค าถามพบวา่ ทุกขอ้มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด
ดงัน้ี สวสัดิการต่าง ๆ ของส านกังานมีความเหมาะสม (X  = 4.18) เงินสวสัดิการต่างๆ ตามสิทธิท่ี
ควรจะไดรั้บสามารถเบิกได้อย่างรวดเร็วทนัตามความจ าเป็น (X  = 4.09) ปริมาณงานมีความ
เหมาะสมกบัค่าจา้ง (X  = 3.94) และค่าจา้งท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม (X  = 3.93) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นความมัน่คงในงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
X   S.D. แปลผล 

1. บุคลากรมัน่ใจวา่สามารถปฏิบติังานในส านกังานได้
นานเท่าท่ีตอ้งการหรือจนเกษียณอาย ุ

4.36 0.693 มากท่ีสุด 

2. ส านกังานประกนัสังคมมีฐานะทางการเงินท่ี
แขง็แกร่งและมัน่คง 

4.70 0.520 มากท่ีสุด 

3. ถา้บุคคลากรท างานผดิพลาดจะไดรั้บการพิจารณา
อยา่งยติุธรรม 

4.04 0.893 มาก 

4. ส านกังานพิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นธรรม 3.34 1.004 ปานกลาง 
รวม 4.11 0.410 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัอนามยัในดา้นความมัน่คงในงานพบวา่  
โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X   = 4.11) ในการศึกษาไดใ้ชค้  าถาม 4 ขอ้ในการสอบถาม
ผลการศึกษารายขอ้ค าถามพบวา่ ปัจจยัอนามยัท่ีมีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุดมี 2 ขอ้ เรียงล าดบัจาก
ขอ้ท่ีได้คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดได้แก่ส านักงานประกนัสังคมมีฐานะทางการเงินท่ีแข็งแกร่งและ
มัน่คง (X   = 4.70) บุคลากรมัน่ใจวา่สามารถปฏิบติังานในส านกังานไดน้านเท่าท่ีตอ้งการหรือจน
เกษียณอายุ (X   = 4.36) และ ปัจจยัอนามยัท่ีมีแรงจูงใจในระดบัมากจ านวน 1 ขอ้คือ ถา้บุคคลากร
ท างานผิดพลาดจะไดรั้บการพิจารณาอยา่งยุติธรรม (X   = 4.04) ส่วนปัจจยัอนามยัท่ีมีแรงจูงใจใน
ระดบัปานกลางมี 1 ขอ้คือส านักงานพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม (X   = 3.34)  
ตามล าดบั 
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4. การเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรส านักงานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพืน้ที ่7 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 กบัปัจจยัส่วนบุคคลของประชากรจ าแนกตามตวั
แปรทางดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีส านกังานประกนัสังคม 
ประเภทของบุคลากร ต าแหน่งงานปัจจุบนั รายไดต่้อเดือน ผูว้ิจยัท าการทดสอบสมมุติฐาน โดยการ
ใช้การทดสอบค่า t (t-test) ส าหรับตวัแปรท่ีมี2 กลุ่ม ได้แก่ เพศ และใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA) หรือการทดสอบค่า F(F-test)  ส าหรับตวัแปรท่ีมีมากกวา่ 
2 กลุ่ม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีส านักงานประกันสังคม 
ประเภทของบุคลากร ต าแหน่งงานปัจจุบนั รายได้ต่อเดือน  หากพบนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05            
จะทดสอบรายคู่ตามวธีิของ Scheffe’ ต่อไป 
 
ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
  กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามเพศ 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

ชาย 
(N = 26 ) 

 

หญิง 
(N = 80 ) 

สถิติ 
ทดสอบ 
(t-test) 

Sig. 

X   S.D. X   S.D.  
ดา้นความส าเร็จของงาน 4.09 0.479 3.42 0.555 -.55  
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.89 0.549 3.95 0.452 -.64  
ดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงาน 3.74 0.560 3.89 0.522 -1.12  
ดา้นความรับผดิชอบ 3.76 0.569 3.75 0.570 .99  
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 3.70 0.704 3.79 0.599 -.63 .762 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 3.95 0.516 3.96 0.585 -.74  
ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา 4.00 0.573 3.98 0.600 .19  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.78 0.567 3.85 0.592 -.56  
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
 

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ทั้งโดยรวมและปัจจยั 11 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงานดา้นความรับผิดชอบ  และดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ในงานดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ารดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดานสภาพแวดล้อมในการท างานดา้นค่าตอบแทน และด้าน
ความมัน่คงในงาน ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจโดยรวมพบวา่เพศหญิงมีคะแนนเฉล่ียแรงจูงในการ
ปฏิบติังานในส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 (X =3.96)  มากกวา่เพศชาย (X =3.94) 
แต่เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า t(t-tes)  พบวา่บุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานคร
พื้นท่ี 7  ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัหรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือไม่
เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

ชาย 
(N = 26 ) 

 

หญิง 
(N = 80 ) 

สถิติ 
ทดสอบ 
(t-test) 

Sig. 

X   S.D. X   S.D.  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.21 0.619 4.23 0.532 -.19  
ดา้นค่าตอบแทน 4.14 0.530 4.00 0.556 1.137  
ดา้นความมัน่คงในงาน 4.10 0.448 4.11 0.400 .18  

รวม 3.94 0.371 3.96 0.361 .323 .762 
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ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามอาย ุ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
อาย ุ

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นความส าเร็จของงาน ระหวา่ง  20-30ปี  4.13   0.540  1.041 .378 
 31-40ปี  4.03   0.556    
 41-50ปี  4.20   0.538    
 51 ปีข้ึนไป  4.34   0.437    
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ระหวา่ง  20-30ปี  4.06   0.480  1.941 .128 
 31-40ปี  3.83   0.537    
 41-50ปี  3.84   0.374    
 51 ปีข้ึนไป  4.00   0.387    
ดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงาน ระหวา่ง  20-30ปี  3.88   0.431  .455 .714 
 31-40ปี  3.77   0.636    
 41-50ปี  3.93   0.482    
 51 ปีข้ึนไป  3.82   0.673    
ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่ง  20-30ปี  3.73   0.551  .060 .981 
 31-40ปี  3.75   0.539    
 41-50ปี  3.77   0.607    
 51 ปีข้ึนไป  3.80   0.669    
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน ระหวา่ง  20-30ปี  3.85   0.560  .454 .715 
 31-40ปี  3.72   0.637    
 41-50ปี  3.76   0.586    
 51 ปีข้ึนไป  3.64   0.890    
ดา้นนโยบายและการบริหารงานของ ระหวา่ง  20-30ปี  4.05   0.563  .624 .601 
องคก์ร 31-40ปี  3.88   0.574    
 41-50ปี  3.93   0.350    
 51 ปีข้ึนไป  3.95   0.499    
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 
 

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
อาย ุ

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา ระหวา่ง  20-30ปี  4.07   0.540  .571 .635 
 31-40ปี  3.91   0.652    
 41-50ปี  3.91   0.543    
 51 ปีข้ึนไป  4.03   0.706    
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ระหวา่ง  20-30ปี  4.03   0.434  2.485 .065 
 31-40ปี  3.74   0.646    
 41-50ปี  3.66   0.592    
 51 ปีข้ึนไป  3.77   0.737    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ระหวา่ง  20-30ปี  4.13   0.568  1.508 .217 
 31-40ปี  4.22   0.572    
 41-50ปี  4.26   0.522    
 51 ปีข้ึนไป  4.52   0.431    
ดา้นค่าตอบแทน ระหวา่ง  20-30ปี  3.94   0.598  .734 .534 
 31-40ปี  4.05   0.530    
 41-50ปี  4.14   0.482    
 51 ปีข้ึนไป  4.11   0.585    
ดา้นความมัน่คงในงาน ระหวา่ง  20-30ปี  4.08   0.428  .430 .732 
 31-40ปี  4.16   0.415    
 41-50ปี  4.07   0.274    
 51 ปีข้ึนไป  4.18   0.571    
รวมทุกดา้น ระหวา่ง  20-30 ปี  3.99   0.315  .374 .772 
 31-40 ปี  3.91   0.449    
 41-50 ปี  3.95   0.263    
 51 ปีข้ึนไป  4.00   0.442    
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 จากตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามอายุ  ผลการเปรียบเทียบพบวา่ โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 
หมายความว่า อายุของกลุ่มตัวอย่างท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในส านักงาน
ประกันสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ไม่แตกต่างกัน หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือไม่เป็นไปตาม
สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
ระดบัการศึกษา 

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นความส าเร็จของงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี  4.06   0.582  .371 .691 
 ปริญญาตรี  4.14   0.571    
 ปริญญาโท  4.19   0.442    
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ต ่ากวา่ปริญญาตรี  3.84   0.466  1.457 .238 
 ปริญญาตรี  4.01   0.515    
 ปริญญาโท  3.87   0.397    
ดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี  3.88   0.455  .609 .546 
 ปริญญาตรี  3.89   0.546    
 ปริญญาโท  3.76   0.566    
ดา้นความรับผดิชอบ ต ่ากวา่ปริญญาตรี  3.67   0.629  .559 .574 
 ปริญญาตรี  3.81   0.509    
 ปริญญาโท  3.71   0.616    
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี  3.60   0.755  1.917 .152 
 ปริญญาตรี  3.88   0.497    
 ปริญญาโท  3.69   0.697    
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
ระดบัการศึกษา 

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานของ ต ่ากวา่ปริญญาตรี  4.07   0.511  1.230 .296 
องคก์ร ปริญญาตรี  3.98   0.478    
 ปริญญาโท  3.85   0.584    

ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา ต ่ากวา่ปริญญาตรี  4.03   0.553  .169 .845 
 ปริญญาตรี  3.99   0.574    
 ปริญญาโท  3.94   0.658    
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี  3.88   0.640  .100 .905 
 ปริญญาตรี  3.81   0.608    
 ปริญญาโท  3.85   0.515    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี  4.35   0.549  .712 .493 
 ปริญญาตรี  4.19   0.529    
 ปริญญาโท  4.19   0.595    
ดา้นค่าตอบแทน ต ่ากวา่ปริญญาตรี  4.28   0.330  2.893 .060 
 ปริญญาตรี  3.98   0.548    
 ปริญญาโท  3.96   0.639    
ดา้นความมัน่คงในงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี  4.22   0.388  1.933 .150 
 ปริญญาตรี  4.13   0.397    
 ปริญญาโท  4.00   0.433    
รวมทุกดา้น ต ่ากวา่ปริญญาตรี  3.98   0.295  .482 .619 
 ปริญญาตรี  3.98   0.384    
 ปริญญาโท  3.90   0.372    
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 จากตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี  7  จ  าแนกตามระดบัการศึกษาผลการเปรียบเทียบพบวา่ โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั
นัยส าคญั  .05 หมายความว่า ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ไม่แตกต่างกนั หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง
คือไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

 
ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
  กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

ประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน 

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นความส าเร็จของงาน     ไม่เกิน   5 ปี  4.19   0.525  2.325 .062 
            5-10  ปี  3.89   0.577    
          11-15  ปี  4.20   0.497    
          16-20  ปี  4.18   0.513    
       21  ปีข้ึนไป  4.36   0.446    
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั     ไม่เกิน   5 ปี  4.08   0.475  1.774 .140 
            5-10  ปี  3.89   0.586    
          11-15  ปี  3.97   0.322    
          16-20  ปี  3.72   0.463    
       21  ปีข้ึนไป  3.98   0.360    
ดา้นการยอมรับนบัถือใน
หน่วยงาน 

    ไม่เกิน   5 ปี  3.89   0.424  .146 .964 

            5-10  ปี  3.81   0.649    
          11-15  ปี  3.86   0.476    
          16-20  ปี  3.89   0.510    
       21  ปีข้ึนไป  3.79   0.635    
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

ประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน 

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นความรับผดิชอบ     ไม่เกิน   5 ปี  3.79   0.508  1.007 .407 
            5-10  ปี  3.58   0.596    
          11-15  ปี  3.87   0.580    
          16-20  ปี  3.72   0.577    
       21  ปีข้ึนไป  3.88   0.570    
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน     ไม่เกิน   5 ปี  3.85   0.581  1.737 .148 
            5-10  ปี  3.56   0.678    
          11-15  ปี  4.00   0.382    
          16-20  ปี  3.66   0.732    
       21  ปีข้ึนไป  3.84   0.633    
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน     ไม่เกิน   5 ปี  4.03  0.634  .688 .602 
ขององคก์ร            5-10  ปี  3.85   0.573    
          11-15  ปี  4.04   0.369    
          16-20  ปี  3.88   0.423    
       21  ปีข้ึนไป  4.03   0.470    
ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา     ไม่เกิน   5 ปี  4.12   0.563  .881 .478 
            5-10  ปี  3.86   0.668    
          11-15  ปี  3.98   0.437    
          16-20  ปี  3.88   0.547    
       21  ปีข้ึนไป  4.07   0.718    
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน     ไม่เกิน   5 ปี  4.03   0.502  1.104 .359 
            5-10  ปี  3.73   0.631    
          11-15  ปี  3.75   0.500    
          16-20  ปี  3.78   0.471    
       21  ปีข้ึนไป  3.86   0.830    
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกันสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานท่ีส านักงาน
ประกันสังคมผลการเปรียบเทียบพบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคญั .05 เม่ือ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

ประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน 

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน     ไม่เกิน   5 ปี  4.21   0.621  .884 .476 
            5-10  ปี  4.20   0.549    
          11-15  ปี  4.16   0.463    
          16-20  ปี  4.16   0.612    
       21  ปีข้ึนไป  4.48   0.428    
ดา้นค่าตอบแทน     ไม่เกิน   5 ปี  3.90   0.662  1.140 .342 
            5-10  ปี  3.98   0.495    
          11-15  ปี  4.05   0.438    
          16-20  ปี  4.18   0.526    
       21  ปีข้ึนไป  4.20   0.573    
ดา้นความมัน่คงในงาน     ไม่เกิน   5 ปี  4.06   0.446  .332 .856 
            5-10  ปี  4.16   0.405    
          11-15  ปี  4.16   0.291    
          16-20  ปี  4.11   0.394    
       21  ปีข้ึนไป  4.05   0.530    
รวมทุกดา้น     ไม่เกิน   5 ปี  4.010   0.33  .966 .429 
            5-10  ปี  3.859   0.42    
          11-15  ปี  4.005   0.29    
          16-20  ปี  3.920   0.35    
       21  ปีข้ึนไป  4.043   0.40    
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พิจารณารายดา้นพบว่า ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันัยส าคญั .05 หมายความว่า ประสบการณ์ในการ
ท างานท่ีส านกังานประกนัสังคม ของกลุ่มตวัอย่างท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี  7 ไม่แตกต่างกนั หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือไม่เป็นไป
ตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามประเภทของบุคลากร 

 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
ประเภทบุคลากร 

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นความส าเร็จของงาน ขา้ราชการ  4.34   0.455  1.724 .184 
 พนกังานราชการ  4.33   0.577    
 พนกังานประกนัสังคม  4.09   0.543    
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ขา้ราชการ  4.05   0.390  2.278 .108 
 พนกังานราชการ  4.42   0.382    
 พนกังานประกนัสังคม  3.90   0.484    
ดา้นการยอมรับนบัถือใน
หน่วยงาน 

ขา้ราชการ  3.92   0.463  .148 .862 

 พนกังานราชการ  3.89   0.192    
 พนกังานประกนัสังคม  3.84   0.554    
ดา้นความรับผดิชอบ ขา้ราชการ  3.97   0.491  1.507 .226 
 พนกังานราชการ  3.58   0.144    
 พนกังานประกนัสังคม  3.72   0.580    
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน ขา้ราชการ  3.92   0.454  .831 .439 
 พนกังานราชการ  4.00   .250   
 พนกังานประกนัสังคม  3.73   0.657    
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 
 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
ประเภทบุคลากร 

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ขา้ราชการ  4.13   0.437  1.178 .312 
ขององคก์ร พนกังานราชการ  3.73   0.306    
 พนกังานประกนัสังคม  3.94   0.535    
ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา ขา้ราชการ  4.31   0.447  3.259 .042* 
 พนกังานราชการ  4.11   0.770    
 พนกังานประกนัสังคม  3.92   0.593    
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน ขา้ราชการ  4.11   0.524  2.345 .101 
ร่วมงาน พนกังานราชการ  4.00   0.250    
 พนกังานประกนัสังคม  3.78   0.591    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ขา้ราชการ  4.42   0.430  1.875 .159 
 พนกังานราชการ  4.56   0.770    
 พนกังานประกนัสังคม  4.18   0.559    
ดา้นค่าตอบแทน ขา้ราชการ  4.27   0.528  1.667 .914 
 พนกังานราชการ  3.92   0.382    
 พนกังานประกนัสังคม  4.00   0.554    
ดา้นความมัน่คงในงาน ขา้ราชการ  4.33   0.299  3.368 .038* 
 พนกังานราชการ  3.83   0.764    
 พนกังานประกนัสังคม  4.08   0.404    
รวมทุกดา้น ขา้ราชการ 4.15 0.266 2.974 .056 
 พนกังานราชการ 4.02 0.084   
 พนกังานประกนัสังคม 3.92 0.372   
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 จากตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามประเภทของบุคลากรผลการเปรียบเทียบพบว่า 
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ส่วนใหญ่ไม่แตกต่าง
กนัท่ีระดบันยัส าคญั .05  มีเพียงปัจจยัดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชาและดา้นความมัน่คงในงาน 
ท่ีแรงจูงใจมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 (sig = .042 และ.038 ตามล าดบั) 
 
ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่  
 ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา 
 

ประเภทบุคลากร X   ขา้ราชการ พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
ประกนัสังคม 

1. ขา้ราชการ 4.22 - .562 .011* 
2. พนกังานราชการ 3.75 - - .776 

3. พนกังานประกนัสังคม 3.99 - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกันสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ด้านการ
ควบคุมดูแลบงัคบับญัชาพบวา่ คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั 1 คู่  คือประเภทบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ กบั
ประเภทบุคลากรท่ีเป็นพนกังานประกนัสังคม มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

 
 
 
 
 
 
 
 



65 

ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ 
 ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ประเภทบุคลากร X   ขา้ราชการ พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
ประกนัสังคม 

1. ขา้ราชการ 4.31 - .163    .008** 
2. พนกังานราชการ 3.96 - - .798 
3. พนกังานประกนัสังคม 3.99 - - - 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05,   **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 
 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ดา้นความมัน่คง
ในงานพบวา่ คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือประเภทบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ กบัประเภทบุคลากรท่ี
เป็นพนักงานประกันสังคม มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ .01 เป็นไปตาม
สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม 

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
ต าแหน่งงานปัจจุบนั 

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นความส าเร็จของงาน พนกังานชั้นตน้  4.02   0.519  1.995 .086 
 พนกังานชั้นกลาง  3.81   0.530    
 พนกังานชั้นสูง  4.20   0.536    
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้  4.31   0.657    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน  3.83   0.382    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  4.55   0.209    
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พนกังานชั้นตน้  3.83   0.416  1.525 .189 
 พนกังานชั้นกลาง  3.63   0.681    
 พนกังานชั้นสูง  4.00   0.463    
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้  4.06   0.625    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน  3.92   0.520    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  4.20   0.209    
ดา้นการยอมรับนบัถือ พนกังานชั้นตน้  3.85   0.385  1.966 .090 
ในหน่วยงาน พนกังานชั้นกลาง  3.33   0.836    
 พนกังานชั้นสูง  3.89   0.530    
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้  3.92   0.687    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน  3.89   0.192    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  4.13   0.380    
ดา้นความรับผดิชอบ พนกังานชั้นตน้  3.72   0.582  1.102 .364 
 พนกังานชั้นกลาง  3.41   0.706    
 พนกังานชั้นสูง  3.76   0.536    
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้  3.94   0.718    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน  3.83   0.382    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  4.10   0.487    
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
ต าแหน่งงานปัจจุบนั 

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน พนกังานชั้นตน้  3.59   0.697  2.104 .071 
 พนกังานชั้นกลาง  3.31   0.874    
 พนกังานชั้นสูง  3.86   0.550    
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้  3.88   0.323    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน  4.08   0.382    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  4.10   0.454    
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน พนกังานชั้นตน้  4.10   0.475  2.149 .066 
ขององคก์ร พนกังานชั้นกลาง  3.48   0.585    
 พนกังานชั้นสูง  3.94   0.505    
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้  4.25   0.574    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน  4.00   0.346    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  3.96   0.555    
ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา พนกังานชั้นตน้  4.10   0.605  2.244 .056 
 พนกังานชั้นกลาง  3.63   0.722    
 พนกังานชั้นสูง  3.90   0.557    
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้  4.50   0.577    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน  4.00  0.567   
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  4.40   0.435    
ดา้นความสัมพนัธ์กบั พนกังานชั้นตน้  3.86   0.637  1.113 .358 
เพื่อนร่วมงาน พนกังานชั้นกลาง  3.47   0.871    
 พนกังานชั้นสูง  3.83   0.511    
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้  4.00   0.791    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน  3.92   0.289    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  4.20   0.481    
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ตารางท่ี  4.21  (ต่อ) 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
ต าแหน่งงานปัจจุบนั 

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม พนกังานชั้นตน้  4.40   0.523  2.411 .041* 
ในการท างาน พนกังานชั้นกลาง  4.08   0.751    
 พนกังานชั้นสูง  4.12   0.532    
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้  4.58   0.419    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน  3.89   0.192    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  4.67   0.333    
ดา้นค่าตอบแทน พนกังานชั้นตน้ 4.25 0.392 3.054 .013* 
 พนกังานชั้นกลาง 3.72 0.713   
 พนกังานชั้นสูง 3.93 0.557   
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้ 3.94 0.554   
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน 4.50 0.250   
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน 4.45 0.512   
ดา้นความมัน่คงในงาน พนกังานชั้นตน้ 4.19 0.435 2.434 .040* 
 พนกังานชั้นกลาง 3.88 0.627   
 พนกังานชั้นสูง 4.04 0.348   
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้ 4.38 0.433   
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน 4.33 0.144   
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน 4.45 0.326   
รวมทุกดา้น พนกังานชั้นตน้  3.99   0.279  2.802 .021* 
 พนกังานชั้นกลาง  3.60   0.606    
 พนกังานชั้นสูง  3.95   0.336    
 ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้  4.15   0.481    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน  4.02   0.133    
 ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  4.28   0.217    
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 จากตารางท่ี 4.21  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกันสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามต าแน่งปัจจุบันผลการเปรียบเทียบพบว่า  
โดยภาพรวมแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 (sig = .021)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ส่วนใหญ่ไม่
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 มีเพียงปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าตอบแทน 
และดา้นความมัน่คงในงานท่ีแรงจูงใจมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 (sig = .041 , .013 
และ .040 ตามล าดบั)  หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
  กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 

 
ต าแหน่งงาน
ปัจจุบนั 

 
X   

พนกังาน
ชั้นตน้ 

พนกังาน 
ชั้นกลาง 

พนกังาน
ชั้นสูง 

ขา้ราชการ
ระดบั 
ต ่ากวา่
หวัหนา้
งาน 

ขา้ราชการ
ระดบั
หวัหนา้
งาน 

ขา้ราชการ
ระดบั
หวัหนา้
ส่วนงาน 

1.พนกังานชั้นตน้ 3.99 - .200 .999 .979 1.00 .708 
2.พนกังานชั้น
กลาง 3.60 

-  .229 .265 .672 .048* 

3.พนกังานชั้นสูง 3.95 -   .943 1.00 .547 
4.ขา้ราชการระดบั 
   ต ่ากวา่หวัหนา้ 4.15 

 
- 

   .999 .998 

5.ขา้ราชการระดบั
หวัหนา้งาน 4.02 

 
- 

    .963 

6.ขา้ราชการระดบั
หวัหนา้ส่วน 4.28 

 
- 

     

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่พบวา่  
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คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั  1 คู่  คือต าแหน่งพนกังานชั้นกลาง กบัขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วนงานมีค่า 
Sig. นอ้ยกวา่ .05 (Sig.= .048) หมายความวา่ มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  
 
ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 

 
ต  าแหน่งงานปัจจุบนั 

 
 X   

พนกังาน
ชั้นตน้ 

พนกังาน
ชั้นกลาง 

พนกังาน
ชั้นสูง 

ขา้ราชการ
ระดบัต ่า
กวา่

หวัหนา้
งาน 

ขา้ราชกา
รระดบั
หวัหนา้
งาน 

ขา้ราชการ
ระดบั
หวัหนา้
ส่วนงาน 

1. พนกังานชั้นตน้ 4.40 - .212 1.00 .960 .877 .802 
2. พนกังานชั้นกลาง 4.06 -  .032* .285 .671 .042* 
3. พนกังานชั้นสูง 4.12 -   .924 1.00 .554 
4. ขา้ราชการระดบั 
   ต ่ากวา่หวัหนา้ 4.58 

 
- 

   .989 .999 

5. ขา้ราชการระดบั
หวัหนา้งาน 3.88 

 
- 

    .922 

6. ขา้ราชการระดบั
หวัหนา้ส่วน 4.69 

 
- 

     

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกันสังคมกรุงเทพมหานครพื้น ท่ี  7  จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบัน เป็นรายคู่ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานพบว่า คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั  2 คู่  คือต าแหน่งพนกังานชั้นกลาง กบั
พนกังานชั้นสูง มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ .05(Sig.= .032) หมายความวา่ มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 และคู่ของพนกังานชั้นกลางกบัขา้ราชการระดบัหัวหน้าส่วนงาน มีค่า Sig. 
นอ้ยกวา่ .05(Sig.= .042) หมายความวา่ มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
  กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่  
  ดา้นค่าตอบแทน 
 

 
ต าแหน่งงาน
ปัจจุบนั 

 
 X   

พนกังาน
ชั้นตน้ 

พนกังาน
ชั้นกลาง 

พนกังาน
ชั้นสูง 

ขา้ราชการ
ระดบัต ่า
กวา่

หวัหนา้
งาน 

ขา้ราชกา
รระดบั
หวัหนา้
งาน 

ขา้ราชการ
ระดบั
หวัหนา้
ส่วนงาน 

1.พนกังานชั้นตน้ 4.25 - .877 .756 .896 .870 .831 
2.พนกังานชั้น
กลาง 3.73 

-  .693 .253 .021* .072 

3.พนกังานชั้นสูง 3.93 -   .902 1.00 .224 
4.ขา้ราชการระดบั 
   ต ่ากวา่หวัหนา้ 3.94 

 
- 

   .992 .897 

5.ขา้ราชการระดบั
หวัหนา้งาน 4.50 

 
- 

    .921 

6.ขา้ราชการระดบั
หวัหนา้ส่วน 4.45 

 
- 

     

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ดา้นค่าตอบแทน
พบวา่ คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั  1 คู่  คือต าแหน่งพนกังานชั้นกลาง กบัขา้ราชการระดบัหัวหน้างาน         
มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ .05 (Sig.= .021) หมายความวา่ มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
.05 
 
 
 
 



72 

ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

 
ต  าแหน่งงาน
ปัจจุบนั 

 
 X   

พนกังาน
ชั้นตน้ 

พนกังาน
ชั้นกลาง 

พนกังาน
ชั้นสูง 

ขา้ราชการ
ระดบัต ่า
กวา่

หวัหนา้
งาน 

ขา้ราชการ
ระดบั
หวัหนา้ 
งาน 

ขา้ราชการ
ระดบั
หวัหนา้
ส่วนงาน 

1.พนกังานชั้นตน้ 4.40 - .212 1.00 .960 .877 .802 
2.พนกังานชั้นกลาง 4.06 -  .869 .225 .704 .223 
3.พนกังานชั้นสูง 4.12 -   .987 1.00 .785 
4.ขา้ราชการระดบั 
   ต ่ากวา่หวัหนา้ 4.58 

 
- 

   .990 .991 

5.ขา้ราชการระดบั
หวัหนา้งาน 3.88 

 
- 

    .080 

6.ขา้ราชการระดบั
หวัหนา้ส่วน 4.69 

 
- 

     

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ดา้นความมัน่คงใน
งานพบว่า ไม่มีคู่ท่ีมีความแตกต่าง อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ .05 หมายความว่า บุคคลากรทุก
ต าแหน่งมีแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงานท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
  กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังาน

ประกนัสังคม
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
รายได ้

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นความส าเร็จของงาน   9,400-15,000บาท  4.17   0.490  1.557 .200 
 15,001-20,000 บาท  4.03   0.545    
 20,001-25,000 บาท  4.18   0.623    
 มากกวา่25,000 บาท  4.50   0.224    
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั   9,400-15,000บาท  4.08   0.416  1.940 .128 
 15,001-20,000 บาท  3.79   0.536    
 20,001-25,000 บาท  3.90   0.429    
 มากกวา่25,000 บาท  4.13   0.262    
ดา้นการยอมรับนบัถือ   9,400-15,000บาท  3.88   0.413  1.093 .356 
ในหน่วยงาน 15,001-20,000 บาท  3.75   0.674    
 20,001-25,000 บาท  3.95   0.425    
 มากกวา่25,000 บาท  4.06   0.390    
ดา้นความรับผดิชอบ   9,400-15,000บาท  3.79   0.568  1.084 .359 
 15,001-20,000 บาท  3.64   0.565    
 20,001-25,000 บาท  3.82   0.571    
 มากกวา่25,000 บาท  4.00   0.500    
ดา้นความเจริญกา้วหนา้   9,400-15,000บาท  3.76   0.620  1.598 .194 
ในงาน 15,001-20,000 บาท  3.64   0.725    
 20,001-25,000 บาท  3.95   0.376    
 มากกวา่25,000 บาท  4.04   0.431    
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ตารางท่ี 4.26 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังาน

ประกนัสังคม
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
รายได ้

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

ดา้นนโยบายและการ   9,400-15,000บาท  4.05   0.583  .949 .420 
บริหารงานขององคก์ร 15,001-20,000 บาท  3.86   0.530    
 20,001-25,000 บาท  4.01   0.349    
 มากกวา่25,000 บาท  3.93   0.501    
ดา้นการควบคุมดูแล   9,400-15,000บาท  4.08   0.602  1.610 .192 
บงัคบับญัชา 15,001-20,000 บาท  3.89   0.599    
 20,001-25,000 บาท  3.89   0.561    
 มากกวา่25,000 บาท  4.33   0.422    
ดา้นความสัมพนัธ์   9,400-15,000บาท  4.03   0.552  3.639 .015* 
กบัเพื่อนร่วมงาน 15,001-20,000 บาท  3.66   0.642    
 20,001-25,000 บาท  3.74   0.422    
 มากกวา่25,000 บาท  4.13   0.468    
ดา้นสภาพแวดลอ้ม   9,400-15,000บาท  4.29   0.554  1.205 .312 
ในการท างาน 15,001-20,000 บาท  4.20   0.605    
 20,001-25,000 บาท  4.08   0.420    
 มากกวา่25,000 บาท  4.50   0.506    
ดา้นค่าตอบแทน   9,400-15,000บาท  4.12   0.563  1.898 .135 
 15,001-20,000 บาท  3.92   0.606    
 20,001-25,000 บาท  4.01   0.366    
 มากกวา่25,000 บาท  4.42   0.465    
ดา้นความมัน่คงในงาน   9,400-15,000บาท  4.09   0.404  1.856 .142 
 15,001-20,000 บาท  4.12   0.461    
 20,001-25,000 บาท  4.02   0.295    
 มากกวา่25,000 บาท  4.46   0.292    
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ตารางท่ี 4.26 (ต่อ) 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   

 จากตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามรายไดพ้บวา่โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัส าคญั .05(sig=.053)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 
มีเพียงปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีแรงจูงใจมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 
(sig =.015)   
 
ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
  กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ดา้นความสัมพนัธ์ 
  กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

ต าแหน่งงานปัจจุบนั X   9,400-15,000 15,001-20,000 20,001-25,000 มากกวา่25,000 

  9,400-15,000บาท 4.03 - .039* .301 .987 
15,001-20,000 บาท 3.86  - - .964 .315 
20,001-25,000 บาท 3.96  - - - .535 
มากกวา่ 25,000 บาท 4.21  - - - - 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังาน

ประกนัสังคม
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

 
รายได ้

 
X   

 
S.D 

 

 
F 

 
Sig. 

รวมทุกดา้น   9,400-15,000บาท  4.03   0.307  2.642 .053 
 15,001-20,000 บาท  3.86   0.425    
 20,001-25,000 บาท  3.96   0.297    
 มากกวา่25,000 บาท  4.21   0.247    
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 จากตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่เฉพาะดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานพบวา่ คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั 1 คู่  คือ ผูมี้รายไดร้ะหวา่ง 9,400-15,000 กบั ผูมี้รายได ้
15,001- 20,000 บาทมีค่า Sig. นอ้ยกวา่ .05 (Sig.= .039) หมายความวา่ มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  โดยบุคลากรท่ีมีรายได ้9,400-15,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้15,001- 20,000 บาท 
 
ตารางท่ี 4.28 สรุปการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 เป็นไปตาม

สมมติฐาน 
ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

1.เพศ  

2.อาย ุ   
3.ระดบัการศึกษา   
4.ประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีส านกังาน
ประกนัสังคม 

  

5.ประเภทของบุคคลากร   
6.ต าแหน่งงานปัจจุบนั   
7.รายไดต่้อเดือน   

 
 จากตารางท่ี 4.28 สรุปการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังาน ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าบุคลากรท่ีมี
ต าแหน่งในปัจจุบนัแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้และบุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ประเภทของบุคลากรและรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้อยา่งไรก็ตาม  
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เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีประเภทแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 
การควบคุมดูแลบงัคบับญัชาและดา้นความมัน่คงในงานแตกต่างกนั (คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ 
ขา้ราชการกบัพนกังานประกนัสังคม โดยบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
การควบคุมดูแลบังคบับญัชาและด้านความมั่นคงในงานสูงกว่าพนักงานประกันสังคม) และ
บุคลากรท่ีมีรายได้แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
แตกต่างกนั (คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีรายได ้ระหวา่ง 9,400-15,000 กบั ผูมี้รายได ้
15,001- 20,000 บาท โดยบุคลากรท่ีมีรายได ้9,400-15,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้15,001- 20,000 บาท) 
 

5. การวเิคราะห์เนือ้หาข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ในค าถาม แบบปลายเปิด  
 
 เน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่แสดงความคิดเห็นในส่วนของขอ้คิดเห็น
และขอ้แสนอแนะ มีเพียงส่วนนอ้ยเท่านั้นท่ีแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ดงัน้ี 
 1. ดา้นปัญหาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีผูใ้หข้อ้คิดเห็นจ านวน 4 คน สรุปได้
ว่าผูป้ฏิบติังานระดบัพนักงานชั้นตน้ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานเน่ืองจากไม่ไดรั้บโอกาสใน 
การเล่ือนต าแหน่ง ทั้งน้ีเพราะการปรับต าแหน่งจะอ้างอิงกบัระดับการศึกษาซ่ึงโดยทัว่ไปแล้ว
พนักงานชั้นต้นยงัขาดโอกาสทางการศึกษาอนัเกิดจากขาดปัจจยัสนับสนุนด้านเวลา และด้าน
การเงิน ถึงแมว้า่ส านกังานประกนัสังคมจะมีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษาต่อของพนกังาน 
แต่ก็มีจ  านวนจ ากดั 
 2. ดา้นขอ้คิดเห็นอ่ืนเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีผูใ้ห้ขอ้คิดเห็นจ านวน 3 ราย 
แรงจูงใจในการท างานอาจเพิ่มข้ึน หากบุคลากรมีความรักสามคัคี และเขา้ใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนัมากกวา่ท่ีเป็นอยู ่ 
 3. ดา้นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีผูเ้สนอแนะจ านวน 8 ราย 
เสนอว่าส านกังานประกนัสังคมมีศกัยภาพทางการเงินท่ีเขม้แข็ง จึงควรมีการจดัสรรงบประมาณ
สนบัสนุน ดงัน้ี 
  3.1 ผูเ้สนอแนะจ านวน 3 ราย เสนอวา่ควรสนบัสนุนดา้นการศึกษาต่อ 
  3.2 ผูเ้สนอแนะจ านวน 5 ราย เสนอวา่ควรจดักิจกรรมศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 



78 

  จากข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะดังกล่าวท าให้ผูว้ิจยัเห็นว่า บุคลากรส านักงาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 มีความตอ้งการประสบความส าเร็จ และกา้วหนา้ในอาชีพไม่
วา่เป็นบุคลากรในระดบัใด เพียงแต่ตอ้งการโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั และตอ้งการการท างานร่วมกนั
แบบทีมงานท่ีมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 



 

บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

 การศึกษาค้นคว้าอิสระเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 มีวตัถุประสงเพื่อ ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรและ เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานประกันสังคม
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ ได้แก่เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างานประเภทของบุคลากร ต าแหน่งปัจจุบนั และรายไดต่้อเดือน กลุ่มตวัอยา่ง
ในการศึกษา ใช้ประชากรทั้งหมด คือ ขา้ราชการ พนกังานประกนัสังคม และพนกังานราชการ ของ
ส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี  7  จ  านวน  106  คน โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey Research) ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม วิเคราะห์ผลโดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูป เพื่อวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ( Mean)  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  ทดสอบค่า
ที (t-test) และค่าเอฟ (F-test) และทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ Scheffe’s Test 
 ผูศึ้กษาด าเนินการสรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา และขอ้เสนอแนะการศึกษา
คน้ควา้อิสระ ดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 
  1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7  
 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.2.1 ประชากร คือ บุคลากรของส านักงานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7  
ทั้งหมด ซ่ึงประกอบดว้ย  ขา้ราชการ พนกังานประกนัสังคม และพนกังานราชการ จ านวน 116  คน 
(ส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7, 2556) 
  1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง  คือ  ประชากรทั้งหมด 



80 

  1.2.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม  
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการศึกษาซ่ึงจะวางแนวค าถามตามกรอบความคิดของการศึกษา  
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล และขอ้มูลทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบปลายปิด (Close-Ended) ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ประเภทของบุคลากร ต าแหน่งงานปัจจุบนั รายไดต่้อเดือน 
   ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามท่ีถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจตามทฤษฎี  2  ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก มี 12 ด้าน เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ประกอบดว้ย  ความส าเร็จของงาน  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  การยอมรับนบัถือใน
หน่วยงาน ความรับผิดชอบ  ความเจริญกา้วหนา้ในงาน นโยบายและการบริหารงานขององค์การ  
การควบคุมดูแลบังคับบัญชา  ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน  
ค่าตอบแทน  ความมัน่คงในงาน และตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ  อายุ  ระดบั
การศึกษา  ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  ประเภทของบุคลากร  ต าแหน่งงานปัจจุบนั  และรายได้
ต่อเดือน 
   ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open–Ended)  

  1.2.4 การเก็บรวมรวมข้อมูล ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาไดด้ าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (แบบสอบถาม) โดยน าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ ไปขอความ
ร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการแจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตวัอย่างและเก็บแบบสอบถาม
กลบัคืนมาในวนัเดียวกนั   และด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนและท าการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามในแต่ละขอ้ค าถาม 
  1.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล เม่ือรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามแลว้ ขอ้มูล
ในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 และส่วนท่ี 2 จะน าขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหัส แล้วน าไปประมวลผลด้วย
คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 
   1) สถิติเชิงพรรณนาเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  และแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ไดแ้ก่ ร้อยละ คะแนน
เฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
   2) สถิติเชิงอนุมานเพ่ือเปรียบเทียบค่าความแตกต่างคะแนนเฉล่ียแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 โดยใช ้t-test  และ 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
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   3) ข้อมลูแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7  
 1.3 ผลการศึกษา ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 สรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 
  1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 20-30 
ปี ร้อยละ 37.7 การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 50.0 มีประสบการณ์ในการท างานท่ีส านกังาน
ประกันสังคมระหว่าง 1-5 ปี และระหว่าง 6-10 ปี มีจ  านวนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 25.5 เท่ากัน 
ประเภทของบุคลากรพบวา่ส่วนใหญ่เป็นพนกังานประกนัสังคม คิดเป็นร้อยละ 82.1 ต าแหน่งงาน
ในปัจจุบนัของประชากรพบว่า ส่วนใหญ่เป็นพนักงานชั้นสูง ร้อยละ 55.7 รายได้ต่อเดือนของ
ประชากรส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 15,001-20,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 38.7  
  1.3.2 วัตถุประสงค์ข้อที ่1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน 

ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพืน้ที ่7 
   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 1 ดา้นคือ  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X   = 4.22) ส่วนท่ีเหลือพบวา่แรงจูงใจในระดบัมาก คือ  
ดา้นความส าเร็จของงาน  (X   = 4.14) ความมัน่คงในงาน (X   = 4.11) ค่าตอบแทน (X   = 4.03)  
การควบคุมดูแลบงัคบับญัชา (X   = 3.98) นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (X   = 3.96) 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (X   = 3.94) การยอมรับนบัถือในหน่วยงาน (X   = 3.85) ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน (X   = 3.84) ความเจริญกา้วหนา้ในงาน (X   = 3.77) ในขณะท่ีดา้นความรับผดิชอบ 
(X   = 3.75) มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
   เม่ือพิจารณาปัจจยัดา้นต่างๆ สามารถวดัระดบัเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
   1) ด้านความส าเร็จของงาน โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(X   = 4.14) ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบว่าขอ้ท่ีมีระดบั
แรงจูงใจสูงสุดคือความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จไดท้นัตามก าหนด (X   = 4.22)  
ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจต ่าสุดคือ ความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัจูงใจให้เกิดขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน (X   = 4.05) 
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   2) ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(X   = 3.94) ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบั 
แรงจูงใจสูงสุดคืองานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อหน่วยงาน (X   = 4.02)  ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจ 
ต ่าสุดคือ ในหน่วยงานมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน  (X   = 3.88)  
   3) ด้านการยอมรับนับถือในหน่วยงาน โดยภาพรวมแรงจูงใจอยู่ในระดบั
มาก (X   = 3.85) ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบั
แรงจูงใจสูงสุดคือไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานเม่ือมีผลการปฏิบติังานดี  
(X   = 3.92) ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจต ่าสุดคือ เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและ 
การปฏิบติังาน  (X   = 3.75) 
   4) ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X   = 3.75) 
ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจสูงสุดคือ
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหม่ให้ปฏิบติั  (X   = 3.77)  ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจต ่าสุดคือ 
บุคลากรมีอิสระในการปฏิบติังานและการตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ  (X   = 3.71) 
   5) ด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(X   = 3.77) ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบว่าขอ้ท่ีมีระดบั
แรงจูงใจสูงสุดคือการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นไปดว้ยความยุติธรรม (X   = 3.83) ส่วนขอ้ท่ีมี
ระดบัแรงจูงใจต ่าสุด คือ งานท่ีท าอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ (X   = 3.65) 
   6) ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก (X   = 3.96) ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบวา่ขอ้ท่ีมี
ระดบัแรงจูงใจสูงสุดคือ ส านกังานก าหนดนโยบายและแนวปฏิบติัอยา่งชดัเจน  (X   = 4.08)   
ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจต ่าสุดคือ นโยบายของส านกังานสามารถปรับเปล่ียนไดส้อดคลอ้งกบั
สภาพแวดลอ้ม (X   = 3.90) 
   7) ด้านการควบคุมดูแลบังคับบัญชา โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(X   = 3.98) ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบั 
แรงจูงใจสูงสุดคือผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจเร่ืองงานคอยแนะน าการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี   
(X   = 4.02)  ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจต ่าสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมในทุกๆ ดา้นต่อ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X   = 3.92) 
   8) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวมแรงจูงใจอยู่ในระดบั
มาก (X   = 3.84) ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบั 
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แรงจูงใจสูงสุดคือการประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารเป็นไปดว้ยความราบร่ืน  
(X   = 3.91) ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจต ่าสุดคือ ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุข 
และเป็นกนัเอง (X   = 3.71) 
   9) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด (X   = 4.22) ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบวา่ขอ้ท่ีมี
ระดับแรงจูงใจสูงสุดคือส านักงานประกันสังคมมีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกท่ีคุณภาพและ
ทนัสมยั  (X   = 4.27) ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจต ่าสุดคือ สถานท่ีท างานของท่านมีบรรยากาศท่ี
เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน (X   = 4.15) 
   10) ด้านค่าตอบแทน โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X   = 4.03)  
ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจสูงสุดคือ
สวสัดิการต่าง ๆ  ของส านกังานมีความเหมาะสม (X   = 4.18) ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจต ่าสุดคือ 
ค่าจา้งท่ีไดรั้บปัจจุบนัมีความเหมาะสม  (X   = 3.93) 
   11) ด้านความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X   = 4.11) 
ผลการศึกษารายขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็น พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจสูงสุดคือ
ส านกังานประกนัสังคมมีฐานะทางการเงินท่ีแข็งแกร่งและมัน่คง (X   = 4.70) ส่วนขอ้ท่ีมีระดบั
แรงจูงใจต ่าสุดคือ ส านกังานพิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นธรรม (X   = 3.34) 
  1.3.3 วัตถุประสงค์ข้อที ่2 การเปรียบเทยีบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส านักงานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพืน้ที ่7 จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
   สรุปการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่   
   บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษาประเภทของบุคลากร รายไดต่้อเดือน
และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ีส านักงานประกันสังคม แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
   อย่างไรก็ตาม ถึงแมว้า่บุคลากรท่ีมีประเภทแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายด้านกลับพบว่าบุคลากรท่ีมีประเภท
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจบางดา้น  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5  ผูศึ้กษาจึงท าการ
เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า ด้านการควบคุมดูแลบงัคบับญัชาและด้านความมัน่คงในงานพบว่าท่ี
แรงจูงใจมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 (sig = .042 และ .038 ตามล าดบั) และไดท้  าการ
วเิคราะห์เพิ่มเติมโดยการเปรียบเทียบรายคู่ทั้งสองดา้น พบวา่ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา คู่ท่ีมี
ความแตกต่างกนั 1 คู่  คือประเภทบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ กบัประเภทบุคลากรท่ีเป็นพนกังาน
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ประกนัสังคม มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
และดา้นความมัน่คงในงานพบวา่ คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั 1 คู่  คือประเภทบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ 
กบัประเภทบุคลากรท่ีเป็นพนกังานประกนัสังคม มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
.01 เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
   บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานปัจจุบนัแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั การวิเคราะห์รายคู่พบว่า โดยรวมท่ีมีความแตกต่างกนั  1 คู่  คือต าแหน่งพนกังานชั้น
กลาง กบัขา้ราชการระดบัหัวหน้าส่วนงานมีค่า Sig. น้อยกว่า .05(Sig.= .048) หมายความว่า  
มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั .05 โดยการวิเคราะห์รายด้านพบว่า ปัจจยัด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทน และด้านความมัน่คงในงานท่ีแรงจูงใจมีความ
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 (sig = .041 , .013 และ.040 ตามล าดบั)  หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ
เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้และไดท้  าการวิเคราะห์เพิ่มเติมโดยการเปรียบเทียบรายคู่ทั้งสามดา้น 
พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานคู่ท่ีมีความแตกต่างกนั  2 คู่  คือต าแหน่งพนกังานชั้นกลาง 
กบัพนกังานชั้นสูง มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ .05(Sig.= .032) หมายความวา่ มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 และคู่ของพนกังานชั้นกลางกบัขา้ราชการระดบัหัวหน้าส่วนงาน มีค่า Sig. 
นอ้ยกวา่ .05(Sig.= .042) หมายความวา่ มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ดา้น
ค่าตอบแทนพบว่าคู่ท่ีมีความแตกต่างกนั  1 คู่  คือต าแหน่งพนกังานชั้นกลาง กบัขา้ราชการระดบั
หัวหน้างาน มีค่า Sig. น้อยกว่า .05(Sig.= .021) หมายความว่า มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 และดา้นความมัน่คงในงานเม่ือวเิคราะห์พบวา่ ไม่มีคู่ท่ีมีความแตกต่าง อยา่งมี
นัยส าคญัท่ีระดับ .05 หมายความว่า บุคลากรทุกต าแหน่งมีแรงจูงใจด้านความมัน่คงในงานท่ี 
ไม่แตกต่างกนั 
   ส าหรับรายได้ต่อเดือน แม้ว่าบุคลากรท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า
รายไดข้องบุคลากรท่ีแตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5  ผูว้ิจยัจึงท าการเปรียบเทียบรายคู่  เฉพาะด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่า คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั 1 คู่คือ บุคลากรท่ีมีรายได ้ระหว่าง 
9,400-15,000 กบั ผูมี้รายได ้15,001- 20,000 บาทมีค่า  Sig. นอ้ยกวา่ .05 (Sig.= .039) โดยบุคลากรท่ี
มีรายได ้9,400-15,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสูงกวา่
บุคลากรท่ีมีรายได ้15,001- 20,000 บาท 
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2. อภิปรายผล 
 

 การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพ            
มหานครพื้นท่ี 7 ได้สะท้อนให้เห็นถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ประกนัสังคม ดงัสรุปผลการวจิยัขา้งตน้ อยา่งไรก็ตามมีขอ้สังเกตท่ีสามารถน ามาอภิปรายไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานที ่1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานประกันสังคม
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ใน 5 ดา้นไดแ้ก่  (1) ความส าเร็จของงาน (2) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   
(3) การยอมรับนับถือ (4) ความรับผิดชอบ และ (5) ความเจริญก้าวหน้าในงานผลปรากฏว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมากซ่ึงสอดคล้องกบัการวิจยัของ 
วรรธนะพล เวชโพธ์ิ  (2555) เร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั  
(มหาชน) ส านกังานใหญ่  ผลการศึกษาพบวา่  แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกสิกร
ไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าแรงจูงใจระดบัมาก ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลกัษณะของงาน ความ
รับผิดชอบความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การบงัคบับญัชา นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร 
สภาพการท างาน และความมัน่คงในงาน ส่วนแรงจูงใจระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความเจริญกา้วหน้า
ในตนเองและอาชีพ ค่าตอบแทน   
 นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของธนกฤต  วฒันากลู  (2551)  เร่ือง  ปัจจยัจูงใจ
ในการท างานของพนกังาน บริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จ  ากดั  จงัหวดัสมุทรปราการ โดยพบวา่
ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน โดยรวมพนกังานให้ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัจูง
ใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้  
 ในการน้ีผูศึ้กษาเห็นวา่การบริหารละการจดัการองคก์าร ของส่วนราชการ  รัฐวิสาหกิจ 
และองค์กรเอกชน  ต่างก็มุ่งเน้นให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในงานโดยให้ความส าคญักบัการบริหารงาน
บุคคล กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พร้อมทั้งดูแลดา้นปัจจยัอนามยัของบุคลากรเพื่อ
พร้อมรับกบังานประจ า และงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาตามความสามารถแสดงให้
เห็นว่าส านักงานประกันสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 มีการจดัการองค์การและมีการบริหาร
จดัการองค์การและการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้พร้อมในการปฏิบติัหน้าท่ีอย่างดีเพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กรและการท างานร่วมกนั เห็นไดจ้ากผลการวิจยัแรงจูงใจใน
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การปฏิบติังานของบุคลากรของส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 อยูใ่นระดบัมาก 
นัน่เอง 
 แต่อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาเป็น 2 ส่วน 11 ดา้น  ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น และปัจจยั
อนามยั 6 ดา้นพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัในบางดา้น สามารถน ามาอภิปราย
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี 
 ปัจจยัจูงใจ พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก (X  =4.14) รองลงมาไดแ้ก่ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (X  =3.94) ดา้นการยอมรับนับถือในหน่วยงาน (X  =3.85) ดา้นความ
เจริญกา้วหน้าในงาน (X  =3.77)  และดา้นความรับผิดชอบ (X  =3.75) สอดคลอ้งกบั การวิจยัของ
วรรธนะพล เวชโพธ์ิ  (2555) เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั  
(มหาชน) ส านกังานใหญ่  พบวา่ความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมากรองลงมาไดแ้ก่ การยอมรับนบั
ถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ สามารถอธิบายไดว้า่ ในยุคท่ีมีการตรวจสอบขอ้มูลข่าวสาร
อยา่งรวดเร็วและการแข่งขนัสูงดา้นแรงงาน ท าให้บุคลาการมีการตอบสนองต่อความส าเร็จ ในงาน
ท่ีปฏิบติั ต้องการการยอมรับนับถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานรวมถึงต้องการความ
เจริญกา้วหนา้ในอาชีพ และเห็นวา่ส่ิงต่างๆเหล่าน้ีควบคู่มากบัความรับผดิชอบ 
 ปัจจยัอนามยั พบวา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X   = 4.22) 
ส่วนปัจจยัด้านต่างๆอีก 5 ด้านมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับดงัน้ี ด้านความมัน่คง 
ในงาน (X   = 4.11) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน (X   = 4.03) ดา้นการควบคุมดูแลบงัคบับญัชา 
(X   = 3.98) ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร (X   = 3.96) และดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน (X   = 3.84) สอดคลอ้งกบัการวจิยัของวรรธนะพล เวชโพธ์ิ  (2555) เร่ือง แรงจูงใจใน
การท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั  (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ในดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล การบงัคบับญัชา นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร สภาพการท างาน และความ
มัน่คงในงาน ส่วนดา้นท่ีไม่สอดคลอ้งไดแ้ก่ ความเจริญกา้วหนา้ในงานและอาชีพ ค่าตอบแทน ท่ี
พบแรงจูงใจระดบัปานกลาง ซ่ึงจากการวิจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
ประกันสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 พบว่าอยู่ในระดับมากอธิบายได้ว่าในสภาวะท่ีสภาพ
เศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนั  อตัราการวา่งงานสูง ค่าครองชีพสูง  ทุกคนแสวงหาโอกาสในการท างาน  
ไม่อยากเส่ียงต่อการตกงาน  บุคคลเม่ือไดมี้โอกาสมีงานท างานในระบบราชการซ่ึงปัจจุบนัรัฐบาลก็
ไดมี้การปรับค่าจา้งให้สูงข้ึนตามสภาวะเศรษฐกิจ  จึงมีความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นระบบราชการให้นาน
จนเกษียณอาย ุ บุคลากรของส่วนราชการจึงมีแรงจูงใจในการท างาน ในดา้นค่าตอบแทน และความ
มัน่คงในระดบัท่ีสูงเม่ือเทียบกบัพนกังานเอกชน 
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 แต่อยา่งไรก็ตาม ผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของเพญ็จิต  เสวิวฒัน์   
(2554) แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร กลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชนในโรงพยาบาล
ชุมชนจงัหวดัสกลนคร ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติั
ครอบครัวและชุมชน ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และมีแรงจูงใจใน
ทุกด้านของปัจจยัจูงใจในระดบัมาก ยกเวน้ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีอยู่ในระดบั 
ปานกลาง และพบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีแรงจูงใจในทุก
ด้านของปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านรายได้และสวสัดิการ  
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงใน
การท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีผูว้ิจยัเห็นวา่  การท่ีผลการวิจยัท่ีมีระดบัแรงแจงใจโดยรวม
แตกต่างกนั  อาจเป็นผลมาจากปัจจยัท่ีใชว้เิคราะห์แรงจูงใจไม่เหมือนกนั 
 สมมติฐานที ่2  บุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7  ท่ีมีเพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา  ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  ประเภทของบุคลากร ต าแหน่งปัจจุบนั และ
รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั  น่าจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั   
 เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบ พบว่า โดยภาพรวมบุคลากรส านักงานประกันสังคม
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7  ท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา  ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ประเภท
ของบุคลากร และรายไดต่้อเดือนไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 ประเภทของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัสองดา้น
ได้แก่ ด้านการดูแลบงัคบับญัชาและ ด้านความมัน่คงในงานพิจารณารายคู่ในด้านท่ีมีแรงจูงใจ
แตกต่างกนัทั้งสองดา้นพบวา่คู่ท่ีมีแรงจูงใจแตกต่างกนัคือ บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ กบับุคลากรท่ี
เป็นพนกังานประกนัสังคม 
 การเปรียบเทียบต าแหน่งปัจจุบนัของบุคคลกรพบวา่ โดยรวมมีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 
และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันสามด้าน ได้แก่ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คงในงานพิจารณารายคู่ในดา้น          
ท่ีมีแรงจูงใจแตกต่างกนัทั้งสามดา้นพบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานคู่ท่ีมีความแตกต่างกนั  
2 คู่  คือต าแหน่งพนกังานชั้นกลาง กบัพนกังานชั้นสูง และ คู่ของพนกังานชั้นกลางกบัขา้ราชการ
ระดบัหัวหน้าส่วน  ดา้นค่าตอบแทนพบว่า คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั  1 คู่  คือต าแหน่งพนกังานชั้น
กลาง กบัขา้ราชการระดบัหัวหน้างาน แต่ด้านความมัน่คงในงานกลบัพบว่า ไม่มีคู่ท่ีมีแรงจูงใจ
ความแตกต่างกนั 
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 รายไดต่้อเดือนของบุคลากรมีผลต่อแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัหน่ึงดา้น คือ  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเม่ือพิจารณารายคู่ในดา้นท่ีมีแรงจูงใจแตกต่างกนัพบวา่คู่ท่ีมี 
แรงจูงใจแตกต่างกนัคือผูมี้รายไดร้ะหวา่ง 9,400-15,000 กบั ผูมี้รายได ้15,001- 20,000 บาท  
มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 
 จากการศึกษาเปรียบเทียบ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาประสบการณ์ในการปฏิบติังาน                    
ท่ีส านกังานประกนัสังคม ประเภทของบุคลากร และรายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคล้องกับผล
การศึกษาของเพ็ญจิต  เสวิวฒัน์ (2554) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร กลุ่มงานเวช
ปฏิบติัครอบครัวและชุมชนในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัสกลนครเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใน 
การท างานของบุคลากร จ าแนกตาม อายุ ประสบการณ์ในการท างานและรายไดผ้ลการวิจยัพบว่า 
บุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ท่ีมีอายุ ประสบการณ์ในการท างานและรายได้
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อาจเป็นได้
ว่าการท างานในหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นเพศใด หรืออายุเท่าไรต่างก็ตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้ดี
ท่ีสุด ส่วนประสบการณ์ และรายไดต่้อเดือนนั้นอาจเป็นไดว้่า บุคลากรเขา้ใจถึงภาระงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายตามความสามารถและประสบการณ์ รวมถึงมีนโยบายและขอ้ปฏิบติัท่ีชดัเจนในด้าน 
การท างานและผลตอบแทนหรือค่าจา้งในแต่ละหน้าท่ี แต่ละระดบัท าให้ไม่เกิดขอ้ขดัแยง้ในเร่ือง
ดงักล่าวผลการวจิยัจึงพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาเปรียบเทียบ จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า ประเภทของ
บุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัในดา้นของการดูแลบงัคบับญัชา
และดา้นความมัน่คงในงาน พิจารณาสาเหตุไดด้งัน้ี 
 - ดา้นของการดูแลบงัคบับญัชา พบว่า บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ กบับุคลากรท่ีเป็น
พนกังานประกนัสังคมมีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัทั้งน้ีอาจเป็นได้ว่า พนักงานประกนัสังคมมองว่า
ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัในการช่วยเหลือแก้ไขปัญหาเร่ืองงานให้แก่ขา้ราชการและเขา้ขา้ง
ขา้ราชการมากกว่าเม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนในสถานท่ีท างาน เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่ของ
ส านกังานประกนัสังคมเป็นขา้ราชการ และมองวา่ขา้ราชการก็ตอ้งเขา้ขา้งชา้ราชการดว้ยกนัเอง  
 - ดา้นความมัน่คงในงานท่ีพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ กบับุคลากรท่ีเป็นพนกังาน
ประกนัสังคมมีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัทั้งน้ีอาจเป็นไดว้่า พนกังานประกนัสังคมตอ้งท าสัญญาจา้ง
ในเง่ือนไขท่ีตอ้งมีการทดลองงานและประเมินผลการท างานเพื่อผา่นการทดลองงาน พนกังานบาง
ต าแหน่ง สัญญาจา้งเป็นรายปี รายส่ีปี หรือสัญญาจา้งแบบชัว่คราว ในขณะท่ี ขา้ราชการมีโอกาสใน
การท างานไปจนเกษียณอายงุาน ความต่างเหล่าน้ีจึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
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 ผลการศึกษาเปรียบเทียบต าแหน่งปัจจุบนัของบุคคลกรพบวา่ ต าแหน่งงานในปัจจุบนั
ของบุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นค่าตอบแทน พิจารณาสาเหตุไดด้งัน้ี 
 - ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานพบวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานชั้นกลาง  
กบัพนกังานชั้นสูงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั และ คู่ของพนกังานชั้นกลาง 
กบัขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วน  ทั้งน้ีอาจเป็นไดว้า่เกิดการเปรียบเทียบผลงานกนัระหวา่งพนกังาน
ระดับกลางและพนักงานระดบัสูงและการอ านวยความสะดวกด้วยเคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ   
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั ทั้งท่ีระดบัชั้นของต าแหน่งอยู่ในระดบัท่ีเป็นพนกังานเหมือนกนั ส่วน
ผลการพิจารณาท่ีพบว่า พนักงานชั้นกลางกับข้าราชการระดับหัวหน้าส่วน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ทั้ งน้ีอาจเพราะโดยการพิจารณาแรงจูงใจ จากประเภทขอพนักงาน
ประกนัสังคม กบัขา้ราชการก็มีความแตกต่างกนัอยูแ่ลว้ ท าให้เม่ือเปรียบเทียบโดยต าแหน่งจึงเกิด
แรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 
 - ด้านค่าตอบแทนพบว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งเป็นพนักงานชั้นกลาง กบัขา้ราชการ
ระดบัหวัหนา้งาน  มีแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยพนกังานชั้นกลางมีแรงจูงใจมากกวา่ขา้ราชการระดบั
หวัหน้างาน  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าพนกังานชั้นกลางเห็นวา่ส านกังานประกนัสังคมมีค่าตอบแทน
และสวสัดิการท่ีเหมาะสมมาก  เน่ืองจากส านกังานประกนัสังคมให้ความส าคญักบัการเอาใจใส่
ดูแลเร่ืองการจดัสวสัดิการและค่าตอบแทนของพนกังานประกนัสังคม  เม่ือเทียบกบัพนกังานหรือ
ลูกจา้งชัว่คราวของส่วนราชการอ่ืน ท่ีอาจไดรั้บค่าตอบแทนท่ีจดัสรรมาจากงบประมาณแผ่นดิน   
ซ่ึงค่าตอบแทนการท างานของพนกังานประกนัสังคม  จดัสรรมาจากเงินกองทุนประกนัสังคม ท่ี
ไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการประกนัสังคม เพื่อใชส้ าหรับการบริหารส านกังานเป็นหมวด
ค่าตอบแทนพนกังานประกนัสังคม  โดยมีตวัแทนฝ่ายลูกจา้งเป็นคณะกรรมการบริหารเงินกองทุน  
ท าให้พนกังานประกนัสังคมมีค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินบางส่วนท่ีมากกว่าขา้ราชการ เช่น โบนัส
ประจ าปี  ค่าล่วงเวลา เป็นต้น ในขณะท่ีข้าราชการจะได้ค่าตอบแทนจากงบประมาณของทาง
ราชการ ส าหรับค่าตอบแทนอ่ืน เช่น โบนสัประจ าปี ค่าล่วงเวลา ก็จะไดรั้บตามอตัราท่ีทางราชการ
ก าหนด 
 ผลการศึกษาเปรียบเทียบรายไดข้องบุคลากรพบวา่บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานพิจารณาสาเหตุได้
ว่า ผูมี้รายได้ระหว่าง 9,400-15,000 บาท  กับผู ้มีรายได้ 15,001- 20,000 บาท มีแรงจูงใจท่ี               
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั โดยบุคลากรท่ีมีรายได ้9,400-15,000 บาท มีแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสูงกว่าบุคลากรท่ีมีรายได ้15,001- 20,000 บาท  ทั้งน้ีอาจเป็น
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เพราะการท่ีบุคลากรท่ีบรรจุเขา้ท างานใหม่ มีความปรารถนารู้สึกอยากสร้างผลงานท่ีดีต่อองค์กร 
และเน่ืองจากการท่ีเป็นบุคลากรใหม่ท าให้อาจมีความรู้สึกไม่อยากท างานตามล าพงั  จึงตอ้งมีการ
ปรับตวัเขา้หาผูท่ี้มีความรู้ ประสบการณ์ในการท างาน เพื่อตอ้งการให้ถ่ายทอดความรู้ เทคนิคใน
การท างาน รวมถึงตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากผูท่ี้ท างานมาก่อน  และปรารถนาการท างานเป็นทีม  
และอาจคิดว่าเม่ือเกิดปัญหาในเร่ืองงานก็มกัจะสะดวกและใกลชิ้ดกนัในการขอรับค าแนะน าจาก
เพื่อนร่วมงานไดเ้สมอ  
 

3. ข้อเสนอแนะ  
  
 3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
  1. จากผลการวิจยัส่วนบุคคลท่ีพบว่าส่วนใหญ่ อายุระหว่าง 20-30 ปี การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี  มีประสบการณ์ในการท างานท่ีส านกังานประกนัสังคมระหวา่ง 1-10 ปี ซ่ึงถือว่า
เป็นบุคลลากกรท่ีมีอายุน้อยประสบการณ์ในการท างานค่อนขา้งน้อย ทั้งยงัจบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่  ดงันั้นจึงมีขอ้เสนอแนะวา่ส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 
7 ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาเพิ่มเติม เพื่อยกระดับความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน และมองวา่คุม้ค่ากบัการลงทุน เน่ืองจากบุคลากรยงัสามารถท างานเพื่อองคก์รไดอี้กเป็น
ระยะเวลานานจนกวา่จะเกษียณอาย ุ
  2. จากผลการวิจยัดา้นแรงจูงใจท่ีพบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่เม่ือวิเคราะห์
รายด้านพบว่าในด้านความมัน่คงในงานผลวิจยัแรงจูงใจจะอยู่ในระดบัมากแต่ความคิดเห็นของ
บุคลากรในแง่ของการพิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นธรรมของส านกังาน ซ่ึงเป็นเพียงขอ้เดียว
ในแบบสอบถามท่ีไดผ้ลอยูใ่นระดบัมีคะแนนอยู่ในระดบัปานกลาง อาจเป็นไดว้่าบุคลากรมีความ
เป็นห่วงและวติกในเร่ืองของการพิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นธรรม ดงันั้นจึงมีขอ้เสนอแนะ
ว่าส านักงานประกันสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ควรมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดี
ความชอบอย่างชดัเจน และเปิดเผยได ้สร้าง บรรยากาศในการท างานไห้เห็นวา่ไม่มีการแบ่งพรรค 
แบ่งพวก เพื่อเป็นการยนืยนัวา่ผูบ้ริหารของส านกังานมี การบริหารงานดว้ยความความชอบธรรม  
  3. ผลการวจิยัท่ีพบวา่ปัจจยัจูงใจพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นความรับผดิชอบ  
อยูใ่นระดบัท่ีต ่าสุด (X  =3.75) ผูว้ิจยัเห็นวา่เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในดา้นความรับผิดชอบ ผูบ้ริหารควร
ใหค้  าแนะน าและมีการมอบอ านาจตดัสินใจแก่บุคลากรระดบัปฏิบติังาน ควรยอมรับและให ้
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ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสและสนบัสนุนให้บุคลากรไดมี้โอกาสแสดงความคิด
สร้างสรรคใ์หม่ ๆ เพื่อบุคลากรเกิดความรู้สึกวา่มีความส าคญัต่อองคก์รและจะน าไปสู่การมีส านึก
รับผดิชอบต่องานในหนา้ท่ี 
  4. ปัจจยัอนามยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัต ่าสุด (X   = 3.84) 
ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบับุคลากรทุกระดบัอย่างเท่าเทียม เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความแปลก
แยกและการแบ่งพรรคพวก สร้างบรรยากาศท่ีดีในท่ีท างาน มีการส่ือสารกันอย่างชัดเจน ควร
ยอมรับความสามารถท่ีแตกต่างของแต่ละบุคคล เน่ืองจากความหลากหลายของบุคลากรใน
ส านักงาน ผูบ้ริหารควรเน้นการท างานเป็นทีม เพื่อให้บุคลากรได้ปรึกษาหารือในการท างาน
ร่วมกนั แกไ้ขปัญหา และระดมความคิดร่วมกนั  และในการอบรมสัมมนาท่ีจดัข้ึนในองคก์รควรมี
การเนน้ย  ้าเร่ืองการท างานเป็นทีม ควรจดัการศึกษาดูงานวฒันธรรมองคก์รท่ีมีการท างานเป็นทีมท่ี
ประสบผลส าเร็จ 
  5. จากผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า
ประเภทบุคลากรและ ต าแหน่งในปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานประกนัสังคม กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 แตกต่างกนั โดยพบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั คือ  
ประเภทบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ  กบัประเภทบุคลากรท่ีเป็นพนกังานประกนัสังคม มีแรงจูงใจท่ี
แตกต่างกนั  เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานควรมุ่งเน้นให้ทุกต าแหน่งงานท าความเขา้ใจถึง
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและรู้สึกภูมิใจในงานของตนโดยไม่เปรียบเทียบ ถึงประเภทและต าแหน่งงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความสามารถ และผลกัดนัให้ไดรั้บ
โอกาสเล่ือนระดบัและต าแหน่ง 
 3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป  
  1. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มบุคลากรส านกังานประกนัสังคม 
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 เพียงแห่งเดียว ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาบุคลากรส านกังาน 
ประกนัสังคม ในเขตปริมณฑล และเขตภูมิภาค เพื่อน าผลการศึกษามาเปรียบเทียบแรงจูงใจ และ
น ามาปรับปรุงการจดัการองค์การให้ดีข้ึน ลดความขดัแยง้ในส านกังาน และปรับปรุงคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรต่อไป  
  2. ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 กบัหน่วยงานราชการ หรือ รัฐวิสาหกิจอ่ืนเพื่อเป็นการหา
แนวทางในการเพิ่มศกัยภาพในการท างานของพนักงานประกันสังคม ซ่ึงการเปรียบเทียบกับ
หน่วยงานอ่ืน อาจท าให้ได้ข้อคิดเห็นหรือแนวทางในการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีเป็นแนวทางใหม่ได ้
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ศิวพร  แกว้คุม้ (2551) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานไทย  
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 การศึกษาคน้ควา้อิสระ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
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ภาคผนวก ก 
ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมอื (แบบสอบถาม) 

 
1. นางเพชรรัตน์  นรเดชานนท ์ ปริญญาโท ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต (การบริหาร

การพฒันาสังคม)  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (นิด้า) ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งผูเ้ช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นประกนัสังคม  ส านกังานประกนัสังคม ต าบลตลาดขวญั อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 

2. นายวิริยะ จนักล่ิน ปริญญาโทรัฐประศาสนศาสตร์ (บริหารรัฐกิจ) มหาบณัฑิต 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ปัจจุบันด ารงต าแหน่งผู ้อ  านวยการส านักงานประกันสังคม
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 

3. นางสาวสุวิมล  สุริยะเจริญ  ปริญญาโทบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (MBA) 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง  ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งหัวหน้าส านักงานประกนัสังคมจงัหวดัปทุมธานี  
สาขาคลองหลวง 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรส านักงานประกันสังคม

กรุงเทพมหานครพืน้ที่ 7 
 
แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อการคน้ควา้แบบอิสระ (Independent Study)  

ของนักศึกษาปริญญาโท แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ บัณฑิตศึกษา สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพ มหานครพื้นท่ี 7 ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเก็บเป็นความลบัซ่ึงจะ
ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่าน  จึงขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็น
จริงและแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเสรี    

แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็นมี 3 ตอน ประกอบดว้ย  
ตอนท่ี 1   ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคม  
                 กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 
ตอนท่ี 3   ขอ้คิดเห็น / ขอ้เสนอแนะ (ถา้มี) 
 
ขา้พเจา้ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงในการใหค้วามร่วมมือกรอก 

แบบสอบถามฉบบัน้ี 
 

นางสาวธนญัญา  มอมุงคุณ 
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ตอนที่ 1 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   /   ลงในช่องวา่ง    (   )  ใหต้รงกบัขอ้มูลตามคุณสมบติัของท่าน 

1. เพศ 
1.  (   )   ชาย         2. (   )   หญิง 

2. อาย ุ
1. (   )   อาย ุ20 – 30 ปี   2. (   )   อาย ุ31 – 40 ปี 
3. (   )   อาย ุ41 – 50 ปี   4. (   )   อาย ุ51 - 60 ปี 

3. ระดบัการศึกษา 
1. (   )   ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2. (   )   ปริญญาตรี 
3. (   )   ปริญญาโท   4. (   )   สูงกวา่ปริญญาโท 

4. ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
1. (   )   ไม่เกิน 5 ปี   2. (   )   5 – 10 ปี 
3. (   )   11 – 15 ปี   4. (   )   16 – 20 ปี 
5. (   )   21  ปีข้ึนไป 

5. ประเภทของบุคลากร 
1. (   )   ขา้ราชการ   2. (   )   พนกังานราชการ 
3. (   )   พนกังานประกนัสังคม 

 

6. ต าแหน่งงานปัจจุบนั  
1. (   ) พนกังานชั้นตน้  2. (   ) พนกังานชั้นกลาง 
3. (   ) พนกังานชั้นสูง   4. (   ) ขา้ราชการระดบัต ่ากวา่หวัหนา้งาน 
5. (   ) ขา้ราชการระดบัหวัหนา้งาน 6. (   ) ขา้ราชการระดบัหวัหนา้ส่วนงาน  
 

7. รายไดต่้อเดือน 
1. (   ) 9,400 - 15,000  บาท   2. (   ) 15,001 – 20,000 บาท 
3. (   ) 20,001 – 25,000 บาท   4. (   ) มากกวา่ 25,000 บาท 
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ตอนที่ 2 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรส านักงานประกันสังคม
กรุงเทพมหานครพืน้ที่ 7 

ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  / ลงในช่องวา่งเพียงช่องเดียว ตามระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ต่าง ๆ 

5  หมายถึง  มากท่ีสุด  
4  หมายถึง  มาก   
3  หมายถึง  ปานกลาง   
2  หมายถึง  นอ้ย   
1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด  
 

ปัจจัยจูงใจ  
ระดับแรงจูงใจ  

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

 1.  ความส าเร็จของงาน       

      1.1  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จไดท้นัตาม
ก าหนดเวลา  

     

      1.2  ความส าเร็จของงานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัมีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จ โดยรวมของหน่วยงาน 

     

      1.3  ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีส าเร็จแลว้       

      1.4  ความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัจูงใจใหท้่านเกิดขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังาน 

     

2.  ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ      

      2.1 งานท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์      

      2.2 ในหน่วยงานของท่านมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่ง
ชดัเจน 

     

      2.3 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความส าคญัต่อหน่วยงานของท่าน      

      2.4 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
และประสบการณ์ของท่าน 
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ปัจจัยจูงใจ  
ระดับแรงจูงใจ  

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

3.  การยอมรับนับถือในหน่วยงาน      

      3.1 ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงาน 
เม่ือท่าน มีผลงานการปฏิบติังานดี 

     

       3.2 หวัหนา้ยอมรับและไวว้างใจในการท างานของท่าน       

       3.3 เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับความคิดเห็นและการปฏิบติังาน
ของท่าน 

     

4.  ความรับผดิชอบ       

     4.1 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานส าคญั ใหท้่านปฏิบติั        

     4.2 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหม่ใหท้่านปฏิบติั       

     4.3 ท่านไดรั้บมอบอ านาจในการปฏิบติังาน       

     4.4 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและการตดัสินใจในงานท่ีท่าน
รับผดิชอบ  

     

5. ความเจริญก้าวหน้าในงาน       

     5.1 การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของท่านเป็นไปดว้ยความยติุธรรม      

     5.2 งานท่ีท่านท าอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ       

     5.3 ต าแหน่งงานท่ีท่านท ามีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน       

     5.4 ท่านไดรั้บโอกาสเขา้รับการอบรมและสัมมนาในรูปแบบต่าง ๆ        
 

ปัจจัยอนามยั 
 

     

6. ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ        

     6.1 ส านกังานก าหนดนโยบายและแนวปฏิบติัอยา่งชดัเจน        

     6.2 นโยบายของส านกังานสามารถปรับเปล่ียนไดส้อดคลอ้งกบั   
           สภาพแวดลอ้ม 

     

     6.3  นโยบายและแนวปฏิบติัของส านกังานเอ้ือใหท้่านท างาน 
ไดป้ระสบความส าเร็จ 

     

     6.4  ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายหรือ
แนวทางแกไ้ขปัญหาขององคก์าร 
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ปัจจัยอนามยั 
ระดบัแรงจูงใจ 

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 
     6.5 ส านกังานมีหลกัการมอบหมายงานและการกระจายงานใหก้บั
บุคลากรอยา่งชดัเจน  เหมาะสม   

     

7.  การควบคุมดูแลบังคับบัญชา       

    7.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นธรรมในทุกๆดา้นต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

    7.2 ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแกปั้ญหาเม่ือบุคลากร 
เกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน 

     

    7.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนในเร่ืองงาน คอยแนะน า 
ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

     

8.  ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน       

     8.1 เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการท างานกบัท่านเป็นอยา่งดี        

     8.2 ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุขและ 
เป็นกนัเอง   

     

     8.3 การประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารเป็นไปดว้ย 
ความราบร่ืน 

     

     8.4 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบั 
การปฏิบติังาน 

     

9.  สภาพแวดล้อมในการท างาน      

      9.1  เคร่ืองมือและอุปกรณ์ส านกังานเพียงพอต่อการปฏิบติังาน      

      9.2  ส านกังานประกนัสังคมมีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกท่ีมี
คุณภาพและทนัสมยั 

     

      9.3  สถานท่ีท างานของท่านมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมส าหรับ 
การปฏิบติังาน 

     

10.  ค่าตอบแทน      

      10.1  ค่าจา้งท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม      

      10.2  ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัค่าจา้ง      

      10.3  เงินสวสัดิการต่างๆ ตามสิทธิท่ีควรจะไดรั้บสามารถเบิก 
ไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัตามความจ าเป็น 

     



104 

ปัจจัยอนามยั 
ระดบัแรงจูงใจ 

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 
      10.4  สวสัดิการต่าง ๆ ของส านกังานมีความเหมาะสม      

11. ความมั่นคงในงาน       

      11.1 ท่านมัน่ใจวา่สามารถปฏิบติังานในส านกังานไดน้านเท่าท่ี
ตอ้งการหรือจนเกษียณอาย ุ 

     

      11.2 ส านกังานประกนัสังคมมีฐานะทางการเงินท่ีแขง็แกร่งและ
มัน่คง  

     

      11.3 ถา้ท่านท างานผดิพลาดท่านจะไดรั้บการพิจารณาอยา่ง
ยติุธรรม  

     

      11.4 ส านกังานพิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นธรรม       

 
ตอนที ่3 

 

ข้อคดิเห็น / ข้อเสนอแนะ   
 
          1. ปัญหาเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานประกันสังคม
กรุงเทพมหานครพืน้ที ่7         
           
           
           
           
            
  2. ข้อคิดเห็นอื่น  เกีย่วกบั       
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  3. ข้อเสนอแนะ        
           
           
           
           
            
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



106 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
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1. ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  ปัจจยัจูงใจ 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

ขอ้1.1        66.5417       113.4764        .5997           .9194 
ขอ้1.2        66.5833       110.9493        .6793           .9175 
ขอ้1.3        66.5000       111.8261        .6795           .9177 
ขอ้1.4        66.5833       110.3406        .7131           .9167 
ขอ้2.1        67.0000       110.7826        .7173           .9167 
ขอ้2.2        66.9167       126.9493       -.1624           .9331 
ขอ้2.3        66.7500       110.3696        .7186           .9166 
ขอ้2.4        66.7500       120.7174        .2150           .9265 
ขอ้3.1        67.0000       107.6522        .7649           .9152 
ขอ้3.2        66.8333       106.2319        .7948           .9143 
ขอ้3.3        67.0000       108.2609        .7339           .9160 
ขอ้4.1        67.0417       110.3895        .7351           .9163 
ขอ้4.2        67.0417       109.2591        .7544           .9157 
ขอ้4.3        67.1667       111.9710        .6425           .9184 
ขอ้4.4        66.9583       118.3025        .2819           .9264 
ขอ้5.1        67.0000       120.6957        .2057           .9269 
ขอ้5.2        67.1667       111.3623        .7230           .9168 
ขอ้5.3        67.4167       107.9058        .6317           .9191 
ขอ้5.4        67.0000       109.2174        .8079           .9147 
 

 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     25.0                    N of Items = 19 

 

Alpha =    .9233 
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2. ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  ปัจจยัอนามยั 
 

 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

ขอ้6.1        76.9600       189.7900        .7313           .9385 
ขอ้6.2        77.2000       192.5000        .6675           .9395 
ขอ้6.3        77.1200       189.0267        .7984           .9375 
ขอ้6.4        77.5200       190.0100        .7315           .9385 
ขอ้6.5        77.2800       195.8767        .6332           .9400 
ขอ้7.1        77.5200       188.9267        .8021           .9374 
ขอ้7.2        77.5200       190.4267        .8181           .9374 
ขอ้7.3        77.5200       190.4267        .8613           .9369 
ขอ้8.1        77.2000       197.0833        .5830           .9407 
ขอ้8.2        77.2400       191.4400        .7060           .9389 
ขอ้8.3        77.2800       197.0433        .6208           .9402 
ขอ้8.4        77.2000       198.5000        .6932           .9397 
ขอ้9.1        77.2400       212.4400       -.0121           .9484 
ขอ้9.2        77.2800       210.2933        .0757           .9470 
ขอ้9.3        77.3600       203.1567        .3960           .9429 
ขอ้10.1       77.1600       194.0567        .7974           .9381 
ขอ้10.2       77.2000       196.8333        .4720           .9428 
ขอ้10.3       77.2000       193.2500        .7818           .9381 
ขอ้10.4       77.3200       192.3933        .6004           .9407 
ขอ้11.1       76.7600       198.2733        .5249           .9415 
ขอ้11.2       76.6400       199.7400        .5470           .9411 
ขอ้11.3       76.8800       192.5267        .7875           .9380 
ขอ้11.4       77.2400       189.1067        .8660           .9366 
 

 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     25.0                    N of Items = 23 

 

Alpha =    .9426 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  รวมทุกค าถาม  
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

ขอ้1.1       147.7500       527.5000        .3479           .9541 
ขอ้1.2       147.7917       520.5199        .4853           .9534 
ขอ้1.3       147.7083       523.9547        .4309           .9537 
ขอ้1.4       147.7917       519.4764        .5110           .9533 
ขอ้2.1       148.2083       518.6069        .5537           .9530 
ขอ้2.2       148.1250       539.6793        .0346           .9555 
ขอ้2.3       147.9583       514.5634        .6387           .9525 
ขอ้2.4       147.9583       526.0417        .4372           .9536 
ขอ้3.1       148.2083       505.9112        .7569           .9518 
ขอ้3.2       148.0417       503.0851        .7813           .9515 
ขอ้3.3       148.2083       510.6938        .6490           .9524 
ขอ้4.1       148.2500       522.0217        .4636           .9535 
ขอ้4.2       148.2500       519.5000        .4981           .9533 
ขอ้4.3       148.3750       524.3315        .4037           .9538 
ขอ้4.4       148.1667       527.1014        .3208           .9543 
ขอ้5.1       148.2083       524.1721        .4734           .9535 
ขอ้5.2       148.3750       512.7663        .7419           .9521 
ขอ้5.3       148.6250       500.2446        .7551           .9517 
ขอ้5.4       148.2083       512.7808        .7038           .9522 
ขอ้6.1       148.0417       502.9982        .7529           .9517 
ขอ้6.2       148.2917       508.0417        .6740           .9523 
ขอ้6.3       148.2083       501.6504        .8182           .9513 
ขอ้6.4       148.6250       499.1141        .8347           .9511 
ขอ้6.5       148.3750       510.9402        .7039           .9522 
ขอ้7.1       148.6250       503.7228        .7675           .9516 
ขอ้7.2       148.6250       504.7663        .8138           .9514 
ขอ้7.3       148.6250       505.9837        .8256           .9514 
ขอ้8.1       148.2917       510.9112        .7046           .9521 
ขอ้8.2       148.3333       503.3623        .7746           .9516 
ขอ้8.3       148.3750       514.4185        .6549           .9525 
ขอ้8.4       148.2917       517.9547        .7000           .9524 
ขอ้9.1       148.3333       545.7101       -.1178           .9568 
ขอ้9.2       148.3750       544.4185       -.0909           .9565 
ขอ้9.3       148.4583       523.1286        .4679           .9535 
ขอ้10.1      148.2500       514.8913        .6870           .9524 
ขอ้10.2      148.2917       520.3025        .3811           .9543 
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ขอ้10.3      148.2917       517.1721        .5846           .9529 
ขอ้10.4      148.4167       517.4710        .4221           .9541 
ขอ้11.1      147.8333       523.9710        .3890           .9540 
ขอ้11.2      147.7083       527.6938        .3581           .9540 
ขอ้11.3      147.9583       513.6938        .6606           .9524 
 

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

 

Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

ขอ้11.4      148.3333       509.8841        .6930           .9522 
 

 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     25.0                    N of Items = 42 

 

Alpha =    .9540 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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